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 Bu çalışmada sağlık sektöründe çalışan personelin kaygı düzeyinin iş 
tatminine olan etkisi incelenmiştir. Bu değişkenler arasındaki ilişkiyi kavrayabilmek 
için ilk aşamada literatür çalışması yapılmıştır.  
 
Çalışmanın birinci bölümünde kaygı kavramı tanıtılmıştır. Kaygını kuramları, 
nedenleri, belirtileri, kaygı ve korku, kaygıyla baş etme ve iş tatminiyle olan ilişkisi 
hakkında bilgiler verilmiştir. 
  
İkinci bölümde ise iş tatmini kavramının anlamı ve önemi, iş tatmini 
kuramları, iş tatminini etkileyen faktörler, iş tatmini arttırmaya yönelik uygulamalar ve 
iş tatminsizliğinin birey ve örgüt açısından sonuçları incelenmiştir. 
 
Üçüncü bölüm ise uygulamayı kapsamaktadır. Bu çalışma için kullanılacak 
veriler, anket uygulanmak suretiyle elde edilmiştir. Araştırma sonuçları değişkenlerin 
tipine göre, “SPSS for Windows 14.0” programı kullanılarak ve frekans dağılımları, 
T-testi, Anova analizleri ve Tukey testi kullanılmak suretiyle test edilmiştir.  











Name of the project: The effect of employees’ anxiety level on the business 
content. 
 
Preparator: Nuray ÇAPKIN 
 
 
                                                              ABSTRACT 
 
         In this research, the effects of employees’, work in Health sector, anxiety level 
on the business content. To understand the relations between these variants, the 
literature study has been done in the first section. 
 
         In the first section the concept of ‘anxiety’ has been introduced. The 
information such as the theories of anxiety, its reasons, symptoms, anxiety and fear, 
the methods of dealing with anxiety, and the relation of anxiety with business 
content have been given. 
 
         In the second section the meaning and importance of business content 
concept, the theories of business content, the factors which affect the business 
content, the applications towards increasing the business content and the results of 
business dissatisfaction, from the sides of both individual and organization, have 
been investigated. 
 
         Third section has comprised the application. The data which will be used for 
this have been gained via of polling. The results of research have been tested 
according to the kind of variants by using “SSPS for Windows 14.0” program and the 
dispersion of frequency have been tested by T-Test, Anova analysis and Turkey 
Test. According to the research results a semantic relation has been found between 
anxiety and business content. 
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Günümüzde teknolojinin hızla gelişmesiyle gelecekle ilgili kaygılar giderek 
artmaktadır. Performans için belirli düzeyde kaygıya ihtiyaç vardır. Düşük düzeyde 
kaygı motivasyonu düşürürken, orta düzeydeki kaygı başarıya olumlu katkı sağlar. 
Yüksek düzeyde kaygı ise algılama, anlama, yorumlama, hatırlama gibi bilişsel 
fonksiyonlarla birlikte bireyin davranışlarını da olumsuz yönden etkilediği için asıl 
önemli olan kaygı düzeyidir. 
 
Bununla birlikte insanların günün çoğunu iş yerlerinde geçirdiğini düşünecek 
olursak iş tatmini kavramının önemi ortaya çıkmaktadır. Çalışanların örgüte olduğu 
gibi örgütün de çalışanlara karşı bir takım görevleri vardır. Birinci yükümlülük 
çalışanlarının ruhsal, geçimsel ve toplumsal gereksinimlerini karşılamaktır. İkinci 
yükümlülük ise, çalışanların kendilerini yetiştirme haklarını korumalarına olanak 
sağlamaktır. Bu iki yükümlülük çalışanların iş tatmini kaynağıdır 
 
Bu çalışmanın amacı ise, çalışanların kaygı düzeylerinin iş tatminini üzerinde 
etkisi olup olmadığının araştırılmasıdır.  Bu düşünceyle ortaya çıkan hipotezlerin 
çözümlenmesi için yapılan bu çalışmanın birinci bölümünde kaygı kavramı 
açıklanmıştır.  
 
Araştırmanın ikinci bölümünde iş tatmini kavramı açıklanmış ve iş tatmininin 
önemine, iş tatminini açıklamaya yönelik yaklaşımlara değinilmiş, iş tatminini 
etkileyen kavramlardan bahsedilmiştir.  
 
Çalışmanın son bölümünde ise “Kaygının İş Tatmini Üzerine Etkisi”ni 
belirlemeye yönelik araştırmanın sonucunda anket yardımıyla elde edilen veriler 
analiz edilmiş, değişkenler arası ilişkiler araştırma modeli çerçevesinde ele alınmış 









 BÖLÜM I  
 
1.KAYGI KAVRAMI VE KAYGIYA ETKİ EDEN DEĞİŞKENLER 
 
Bu bölümde kaygıyla ilgili tanımlar, kaygı ve korku , kaygı kuramları, kaygı 
araştırmalarına örnekler, kaygı nedenleri, örgütlerde kaygının nedenleri, kaygının 
belirtileri, kaygıya etki eden değişkenler, kaygı çeşitleri, kaygının insan hayatına 




Kaygı (anxsiety) insanlık tarihi boyunca en sık kullanılan sözcüklerden biridir. 
19. Yüzyılın ikinci yarısından sonra edebiyat alanında sık kullanılan bu sözcük,  20. 
Yüzyılda başta edebiyat olmak üzere diğer güzel sanat alanlarında, bilimde, dinde, 
felsefede, politikada en çok karşılaşılan sözcük olmuştur (Köknel,1989 :69). 
 
Kaygı (anksiyete - anxiety), Latince “tıkanma”, “boğulma” anlamına gelen 
“angere” kökünden türetilmiştir. Anksiyete ile birlikte sıkça anılan bir diğer terim ise 
korkudur. Korku (fear) Almanca’dan gelen bir terimdir. Beklemek, pusuda yatmak 
veya saldırmak anlamına gelmektedir (Berksun, 2003:11). En genel anlamıyla kaygı 
(anxiety-anksiyete) tehlike ve talihsizlik korkusunun ya da beklentisinin yarattığı 
bunaltı ve tedirginliktir.  
 
Kaygı (anksiyete) durumunun tam tanımı yapılamadığı gibi normal ve 
patolojilk anksiyete arasındaki ayrımda sübjektiftir. Birçok ülkedeki dil ayrıcalıkları bu 
güçlüğü daha da artırmaktadır. Örneğin Almanca “Angst” sözcüğü, ingilizce “Dread” 
yani korkma veya “Foreboding” yani kötü bir şey olacağını hissetme anlamlarına 
gelmektedir. Ama anksiyete sözcüğü Türkçeye “hoş olmayan, heyecansal bir endişe 
hali” olarak çevrilebilir (Çifter, 1986; 125). 
 
 Kaygı, sağlıklı bireylerde de görülebilen bir duyumdur ve çevreye uyum 





 Kaygı ( anksiyete), kişinin bir uyaranla karsı karsıya kaldığında yaşadığı, 
bedensel, duygusal ve zihinsel değişimlerle kendini gösteren bir uyarılmışlık 
sendromu olup, ağırlaştığı takdirde patolojik vakalara dönüşebilen bir durumdur. 
 
 Kaygı bir psikopatoloji türü olmakla birlikte, bir kişilik özelliği olarak da 
çalışmaların konusu olmaktadır. 
 
 Kaygı, insanın günlük davranışında en sık gözlenebilen bir haldir. Herkeste 
değişik derecelerde kaygı vardır ve hiç kaygısı olmayan kimse yok denecek kadar 
azdır. Fakat, kaygının türü ve derecesi önemlidir. Kaygı bireyin günlük yaşamının 
merkezi olur ve birey kaygı üzerinde odaklaşırsa, o zaman kişi normal yaşamını 
sürdüremez hale gelir. Bu haller bireyin değişik davranış bozuklukları geliştirmesine 
yol açar (Cüceloğlu, 1991:440). 
 
 Anksiyete, her psikiyatrik hastalıkta da yan belirti olarak ortaya çıkar. 
Anksiyete nevrozunda ise paniğe varacak derecelere ulaşır ve kişinin yaşamını 
kısmen ve tamamen kısıtlayan ve bireylere göre değişen birçok somatik belirtiler de 
görülür. Bu nevroz yüzyıllardır bilinmesine rağmen, ayrı bir antite olarak tarif eden 
Freud olmuştur (Öztürk,1983:96) 
 
 Freud’a göre kaygı (1936); enerji sistemlerindeki dengesizliğin sonucunda 
oluşan bir çatışma ve bu çatışmanın neden olduğu tehlikeye karşı verilen tepki 
olarak tanımlanmıştır. Freud üç ayrı kaygı tanımlar: 
 
Gerçek Kaygı: Korku ile eş anlamda gördüğü gerçek (reel) kaygıyı, algılanan bir dış 
tehdide karşı tepki olarak kabul eder ve acı veren duygusal bir yaşantı olduğunu 
söylemektedir.  
 
Moral Kaygı: Bu kaygının süperegonun özellikle vicdan denen kısmından gelen 
tehlikenin algılanmasından doğduğunu belirtmektedir. 
 





Kaygının değişik araştırmacılar tarafından pek çok tanımı yapılmıştır.  Kaygı 
insanlık tarihinde en sık kullanılan kavramlardan bir tanesidir (Karadeniz, 2005:23). 
 
 Adnan Ziyalar’a göre kaygı, sebebi bilinmeyen ve çözümlenemeyen bir olaya 
bağlı duyulan panik, daralma, bilinçaltından gelen bir korku, tehdit algısı ve 
huzursuzluk şeklinde açıklanabilecek bir duyumdur. Kaygıyı yaşayan bir kişi 
yaşantısını tarif etmekte zorlanabileceği gibi, yaşadıklarının kaynağını anlamakta da 
güçlük çekmektedir. Kişi içinde bulunduğu bu durumu herhangi bir nesneyle veya 
durumla ilişkilendirememektedir. Bunun nedeni sıkıntının bilinçaltından ayrılırken 
görünümünü değiştirmesi, üst benlik tarafından onaylanabilecek farklı bir görüntüye 
veya olaya bağlanmasıdır. Kaygının bazen hiçbir değişikliğe uğramadan yaşandığı 
hallerde vardır, buna “free floating anxiety” denilirken farklı görünümlerle açığa 
çıkarılan anksiyete “covet-anxiety” olarak adlandırılmaktadır. Kişide homoseksüel 
eğilimin yarattığı sıkıntının, yerini sosyal bir sıkıntıya bırakması “covert-anxiety”ye 
örnek verilebilir. Kısacası kaygı benlik ve üst benlik arasındaki mücadelenin de bir 
sonucudur (Ziyalar, 2006). 
 
 Amerikan Psikiyatri Birliği (1994) (APA)’nın tanımına göre kaygı: “Kişiliğin 
bilinçli bölümünde hissedilen ve ortaya çıkan tehlike sinyalidir. Bu tehdit, kişiliğin 
içinde, dış ortamda bağımsız veya bağımlı olarak üretilir.” (Bilgin, 2001:35) 
 
 Kimmel’e göre kaygı ise; her türlü canlıda paylaşılan temel duygulardan 
biridir. Kaygı tehdit edilen, meydan okunan bir ortamda, bireyin kendini yetersiz 
hissetmesidir. Birey karşılaştığı bu durum süresince kişisel yetersizliklerinin 
istenmeyen sonuçları üzerine odaklaşır (Sarason,1975:175-176). 
 
Bir başka tanıma göre kaygı, kişinin hayatta karşılaştıkları olaylarla ilgili 
olarak, engelleyemediği aşırı bir endişe ve kuruntulu beklenti durumudur 
 
Ruhbilim Terimleri Sözlüğü’nde kaygı; “güçlü bir istek yada dürtünün 
amacına ulaşamayacak gibi gözüktüğü durumlarda beliren tedirgin edici bir duygu” 





İnsanlar genel olarak kaygıyı gelecekte kötü şeyler olacakmış gibi 
duyumsarlar ve bunu çeşitli sözcüklerle dile getirirler: ya işimi kaybedersem, sınavı 
kazanamazsam her şey biter, işim bozulursa intihar ederim vb. Bu gibi düşüncelere 
kapılarak da hayatı kendilerine zehir ederler.  
 
McDougall’a göre, kaygı bilinmeyen geleceğin yarattığı bir duygulanım 
duygulanım durumudur. Ancak, McDougall bilinmeyen geleceğin içinde sevinç, neşe 
ve umudu da bulunacağını kabul ettiğinden, kaygıyı sadece keder veren bir 
duyumsama olarak değerlendirmez (Köknel, 1989 :69). 
 
Lewis 1970’li yıllarda dil bilgisi ve tarihi gelişimi açısından kaygı kavramı 
üzerine çalışma yaparak özelliklerini aşağıdaki gibi toplamıştır: 
 
1. Hoş olmayan, elem veren bir duygulanım durumudur. 
2. Geleceğe yönelik endişeler içerir. 
3. Duygulanım durumu öznel olarak anlaşılır, algılanır. 
4. Rahatsızlık verir. 
5. Bedensel rahatsızlık yaratır. 
 
May, Lewis’in kaygıya ilişkin olarak saydığı özellikleri bir cümle ile “kaygı, 
tehlikeyle karşılaşan insanın beceriksizlik ve çaresizlik duygusudur” diye toplamıştır 
(Köknel,1989 :69). 
 
Spielberger 1972 yılında kaygının aşağıdaki özelliklerini tanımlamıştır: 
1. Kaygı geleceğe yönelik endişe durumudur. 
2. Hoş olmayan bir duygulanım durumudur. 
3. Bu duygulanım durumunun duyumsanması insana elem verir. 
4. Bitkisel sinir sisteminde gerginlik yaratır. 
 
Spielberger kaygıyı durumluluk ve sürekli kaygı olmak üzere iki tipte 





Kaygı gündelik hayatın olağan bir parçasıdır. Baş edebildiğimiz zaman daha 
verimli çalışmamız için olumlu etki yapabilir. Dayanılabilen bir baskıyla sağlıklı ve 
mutlu bir yaşam sürülebilir. Ancak, üzerimizde baskı oluşturan talepler onları 
karşılama yeteneğimizden fazla ise kaygının olumsuz etkilerini de görmeye başlarız. 
Her birey için değişebilen ama belirli ölçüde yaşanan kaygı, büyüme ve 
olgunlaşmaya yol açar (Bildik, 2007:13). 
 
Birçok kişi kaygının, başkaları tarafından kendine yapılanlardan 
kaynaklandığını düşünür. Oysa, kişinin abartılı duygu ve isteklerine karşı göstermiş 
olduğu bir tepkidir. Bu durum 4S Prensibi ile açıklanabilir. 
 
S-Stresin oluşması: herhangi bir anda karşılaşılan bir olay ya da durumdur. 
S-Stresli durumun değerlendirilmesi: bu olay ya da durum karşısındaki tutum, 
inanç ve beklentileri kapsar. 
S-Strese karşı tepkilerimiz: değerlendirme biçimine bağlı olarak “dövüş ya da 
kaç” biçiminde verilen tepkidir. 
S-Sonuç: bu tepkilerin sonucunda ortaya çıkan durumdur. 
 
Sadece sonuç ele alındığında kaygı yaratan olay ya da durumun bu sonuca 
neden olduğu düşünülebilir. Ancak, prensibi anladığımızda, kendi düşünce ve 
davranışlarımızdan sorumlu olduğumuzu anlarız. Böylece kaygı yaratan olay ya da 
durumu değerlendirme ve ona karşı atılacak adımları gözden kaçırmamış oluruz 
(Bildik, 2007:14). 
 
1.2. KAYGI VE KORKU 
 
Eski kaynaklarda kaygı ve korku birlikte ele alındığı, hatta çok defa birbirine 
karıştığı ve eşanlamlı kullanıldığı görülmektedir. Kaygı, 19.yüzyılın sonunda bir 
psikolojik kavram haline geldiği halde, günümüz psikolojisinde hala kaygı ve korku 
kavramları tam olarak birbirinden ayrılmış değildir. Pavlovcu ekolde de kaygı ve 
korku eşanlamlı olarak kullanılmıştır. Psikanalistler korkuyu; kişiyi dışarıdan tehdit 
eden gerçek bir tehlikeye karşı gösterilen tepki, kaygıyı ise; kontrolden kaçmak 




tehlikeye karşı gösterilen bir tepki olarak ele almaktadırlar. Fakat Neimah'ın bu 
teorik ayrım her zaman doğru olmadığını belirtir. Mesela, fobide hasta tehdit edici 
durumun dışarıdan geldiğini hissettiği halde, gerçekte böyle bir şey yoktur ya da 
gerçekten zarar verici olan bir dış durum insanda kaygı duygusu uyandırabilir. 
Bakıldığında belli bir durumda hem kaygı duygusu hem de korku birlikte bulunabilir 
(Öktem, 1981). 
 
Levitt (1980) kaygıyı, "Yüksek fizyolojik uyarılmışlık ve sübjektif tasa hisleri" 
olarak tanımlar. Kaygı çoğu zaman korkuyla ilişkilidir. Karşılaşma öncesi ve 
sırasında yaşanılan kaygı, kendisini yüksek fizyolojik uyarılmışlık ve gerginlik 
şeklinde yansıtmaktadır  
 
Kaygı ve korku karşısında kişinin tepkileri benzerdir. Bu nedenle korku ile 
kaygıyı birbirinden ayırt etmek pek kolay değildir. Cüceloğlu (1994), kaygı ve korku 
arasında üç önemli fark olduğunu görüsündedir. Bunlar; 
 
Kaynak: Korkunun kaynağı belli ancak kaygının kaynağı belli değildir. 
 
Şiddet: Korku, kaygıya göre daha şiddetli yaşanır.  
 
Süre: Korkunun süresi kaygının süresine göre daha kısadır. Korku ile ilgili 
yapılan tanımlardan bazıları şunlardır: 
 
Korku, tehlikeli ve tehdit dolu bir durum, nesne veya olayın algılanması veya 
sadece düşülmesi sırasında insanların gösterdiği tepkidir. 
 
Bir başka tanımda, korku; tehlikeli ya da hoş olmayan bir uyarının bulunması 
ya da sezilmesi sırasındaki duygusal durumu anlatır. 
 
Korku üç türlü yaşanabilir;  
 
Beklenenden korkma: Bu korku, tecrübeler yüzünden ortaya çıkmıştır. Kişi, 




etmiş insanın durumunu devam ettirememe veya sona ereceği endişesi örnek olarak 
verilebilir. 
 
Rakipten korkma: İnsan korkuları, kendiliğinden kaynaklanır. Kişinin kendine 
güvenmesi korkuyu yenmesinde önemli rol oynar. 
 
Sosyal Korku: Kişilerin başkaları tarafından değerlendirildiği zaman sosyal 
durumlara indirgenmesi, başarısızlık, rezil olma korkusu ortaya çıkabilir (Bedir, 
2008:36). 
 
1.3. KAYGI KURAMLARI 
 
1.3.1. Psikoanalitik Yaklaşıma Göre Kaygı 
 
Psikoanalitik kuramda önemli bir yere sahip olan kaygı ve çatışma kavramları 
nevrozun bileşenleridir (Weanar2003:97-106). Psikoanalistler kaygının doğumla 
başladığını ve ölüme kadar insan hayatında olduğunu ileri sürmektedirler (AÖF, 
2005:48-84).  
 
Ego, id ve süperego alanları arasındaki çatışmayı ifade eder. Kaygı birey 
tarafından hoş olmayan bir durum veya acı veren duygusal bir yaşantı olarak da 
tanımlanabilir. Freud; kaygıyı korkudan ayırıp psikodinamik açıdan da kaygıya 
açıklık kazandırmıştır. Başta Freud’a göre kaygının nedenleri doyumsuzluklara, 
libidonun yoksunluğuna, anneden ayrılmaya bağlıydı. Kaygının psikodinamizması 
kişinin içindeki dürtü çatışmasına dayanır. Bir dürtü, iç veya dış engellenme 
nedeniyle, doyuma ulaşıp boşalım sağlayamıyorsa, haz ilkesine aykırı bir durum 
ortaya çıkar (Koptgel-İlal,2001). Bu görüşe göre; kaygı temelde bir iç çatışmanın 
(intrapsişik) ürünüdür. Buradaki çatışma benlik ile alt benlik, ya da benlik ile üst 
benlik arasında oluşabilir. Alt benlikten haz ilkesi doğrultusunda doyum arayan 
dürtüler üst benliğin gerçekleri tarafından engellenir. Benlik bunlar arasındaki 
çatışmayı çözerek dürtüyü bastırırsa (represyon) sorun çözülür. Benlik çatışmayı 
çözemezse, bastıramazsa bunu tehlike olarak algılar. Bütün bu süreç bilinç dışında 




Eğer bastırma işe yaramadığında bu çatışmayla baş etmek için diğer savunma 
düzeneklerini kullanırsa kullandığı savunma düzeneğine göre diğer kaygı 
bozukluklarının klinik tabloları gelişir (Özpoyraz, 2005). Sonraları ise kaygıyı oedipus 
kompleksinin kötü bir sonucu olarak sevgi yitimine bağlı olduğunu ileri sürmüştür. 
 
 Ortodoks psikoanalitik kuramına göre ise; kaygının iki dönemi bulunmaktadır. 
Bunlar birincil kaygı ve sonraki kaygılardır. Otto Rank’a göre; birincil kaygının sebebi 
doğum travmasıdır. Bebeğin güvende ve rahat olduğu anne rahminden ayrılıp, dış 
dünyaya adım atması Rank’a göre bebekte ayrılık kaygısına sebep olmaktadır. 
Birincil kaygıdan sonra diğer kaygılara geçiş egonun olgunlaşması ile ilgilidir. 
Horney ise, korku ve kaygı kavramlarını çoğunlukla eş anlamlı olarak kullanmıştır. 
Horney'e göre kaygı, tüm nörotik belirtilerin kaynağıdır. Çevresel tehditlere karşı 
oluşturulmuş bir savunma sistemidir. Birey küçük yaşta duygusal yoksunluk içinde 
ise bu durum ona yalnız kalma korkusu ve çaresizlik duygusu verir. Bireyde 
düşmanca duygular doğurur ve anksiyeteye dönüşür. Adler, kişinin kendisini 
kanıtlama dürtüsünün engellenmesi sonucu kaygı deneyimlediğini belirtir. Sullivan 
başkaları tarafından kabul görmenin güveni, kabul görmemenin ise kaygı yarattığını, 
gereksinimlerin doyuma ulaşmasında, doyumun sosyal normlara uygun olmaması 
sonucu ortaya çıktığını savunmuştur. Eric Fronm'a göre, kaygı oluşumunda 
toplumsal, ekonomik ve kültürel faktörlerin önemli rolü vardır. Hızla gelişen teknoloji 
ile bireylerarası rekabet artmış, birey kendisini yalnız ve güvensiz hissetmeye, 
endişe duymaya başlamıştır. Belli bir noktaya gelen bu durum ise, kaygıya neden 
olmaktadır (AÖF, 2005:48-84). 
 
Psikoanalitik kuram, nevrotik belirtilerin, davranışın görünen özelliğinin 
ötesinde simgesel bir anlam taşıdığını öne sürmektedir. Bireyin kendini “kötü” olarak 
nitelemesi kaygı uyandırmakta ve üç ayrı savunma mekanizması birbiri ardına 
devreye girmektedir. Bunlar; bastırma, yansıtma ve yer değiştirmedir (Weanar, 
2003:97-106). Savunma düzenekleri çatışmanın ruhsal sistemi tehdit edecek 
boyutlara kadar şiddetlenmesini önlemek ve ara çözümler bulmak (ruhsal 
homeostatik dengeyi sağlamak) amacını taşırlar. Stres yüklenmesinin sürekli veya 
akut olarak çok şiddetli olduğu durumlarda, sistemin enerjisi dengeyi sağlamak için 




ortaya çıkar. Stres psikojenik çatışma ile onun biyolojik belirtilerinin oluşumu 
arasındaki köprüyü oluşturmaktadır (Kırlı, 2000:1-10). 
 
1.3.2. Varoluşçu Yaklaşıma Göre Kaygı 
 
Varoluşçu yaklaşıma göre kaygı duygu durumu, yaşanılan dünyanın açık 
anlamsızlığının ve kaotik yapısının farkına varılmasına eşlik eden bir duygu olarak 
tanımlanır (Budak, 2000). Varoluşçu teoriler daha çok yaygın anksiyete 
bozukluğunun etiyolojisini açıklamak üzere ileri sürülmüştür. Varoluşçu yaklaşıma 
göre birey, yaşamın anlamsızlığının farkına varmakta ve bu anlamsızlık birey için 
ölümden bile daha rahatsız edici olmaktadır. Kaygı duygu durumu da varoluşun 
anlamsızlığına bir tepki olarak ortaya çıkmaktadır (Cansever, 2005). 
 
 Rollo May’e göre kaygı iki farklı şekilde görülür. Olumlu yönüyle kaygı, 
bireyin korkularıyla yüzleşmeyi göze alarak, bireyin kendine çeşitli yaşama imkanları 
sağlamasına yol açabilmektedir. Olumsuz yönüyle kaygı ise, bu imkanlardan kaçınıp 
dar bir çerçeve içinde bir takım kurallara bağlı olarak yaşamaya neden olur. Bu 
durum yaşanmamış imkanları içerir ve dar bir varoluş biçiminin benimsenmesine yol 
açar. Olumsuz yönüyle kaygı yaşayan birçok insanın durumunu tanımlamaktadır. 
Paul Tillich’e göre yokluk varlığı üç yönde tehdit eder ve böylece üç tip anksiyete 
belirir: Ölüm ve sonluluk kaygısı, boşluk ve anlamsızlık kaygısı, suç ve kınanma 
kaygısı (Sayar, 2000:43-50). 
 
1.3.3. Davranışçı ve Öğrenme Yaklaşımlarına Göre Kaygı 
 
Öğrenme yaklaşımlarında kaygı, kaçınma tepkisini güdüleyen ikincil bir tepi 
anlamında kullanılmaktadır ve kaçınma tepkisinin kaygıyı azalttığı düşünülür 
(Budak, 2000). Öğrenme yaklaşımlarından Koşullama (conditional) Kuramı 
temsilcilerinden olan Miller, Spencer ve Taylor, kaygının oluşumundan çok nasıl 
yayıldığı üzerinde durmuşlardır. Bu kurama göre, kaygının normal veya patolojik 
olma özelliğini, tehdit duygusunun kaynağı değil, yoğunluğu, süresi, dış tehlikenin 
önemi ve derecesi belirler. Bu kuramda ayrıca kaygının davranışlar üzerinde olumlu 




tedavide olumlu, güdüleyici bir rol oynadığı kabul edilmiştir. Ancak bu tip etki, kişinin 
zekası eğitim düzeyi sosyo-ekonomik durumu, demografik özelliklerine bağlı olarak 
değişmektedir (AÖF, 2005:48-84). 
 
Davranışçılar, gerçek bir tehdit karşısında gösterilen kaygı tepkisini bir uyum 
davranışı olarak değerlendirmektedir. Ancak, herhangi bir tehlike olmadan kaygı 
tepkisi ortaya çıkıyorsa bunu psikopatolojik olarak nitelemektedirler. Davranışçı 
kurama göre, kaygı bozukluklarının ortaya çıkmasında geleneksel öğrenme ilkeleri 
rol oynamaktadır (Weanar, 2003:97-106). Davranışçı görüşe göre kaygı öğrenilmiş 
bir süreçtir. Koşullu uyaranlar koşulsuz tepkilere neden olur. Ayrıca sosyal öğrenme 
ile ailenin tepkileri de model olarak alınır (Özpoyraz, 2005). Psikanalistler gibi 
davranışçılar da kaygıyı güçlü bir güdüleyici bir duygu-durum olarak görmektedirler. 
Onu azaltan ya da ortadan kaldıran her çeşit davranış pekiştirilmektedir (Weanar, 
2003:97-106). 
 
1.3.4.Bilişsel Yaklaşıma Göre Kaygı 
 
Bilişsel yaklaşıma göre kaygının nedeni olayın kendisi değil, bu olayın birey 
tarafından nasıl yorumlandığı, bireyin olayı nasıl algılandığıdır. Olayların çarpıtılmış 
düşünce örgüsüyle algılanması sonucunda kaygı ortaya çıkar (Özpoyraz, 2005). 
 
Magda Arnold’un duygu kuramı (1960)’na göre; temelde, duyguların 
anlaşılabilmesi için, her şeyden önce kişinin olaylarla ilgili bilişsel 
değerlendirmelerinin (cognitive appraisal) anlaşılması gerektiği vurgulamıştır. Ona 
göre, karşılaşılan yeni bir uyarıcı, geçmişte yaşanmış ve bellekte depolanmış 
duygusal yaşantılarla kıyaslanır ve “iyi” ve “kötü” boylamında değerlendirilir. 
Johnson ve Sarason (1978) stresli durumlarda kişisel tepkilerin içsel ve dışsal 
kontrola bağlı olduğu kuramını ortaya atmışlardır. Ayrıca, önemli (olumsuz) bir 
olayın olumsuz etkisi, bu olaylarda herhangi bir kontrolün olmadığı duygusunu 
yaşayan bireyleri daha derinden etkilemektedir, yorumunu getirmişlerdir. Yoğun 
stres altında bulunan ve bu olayları kontrol etme yeteneklerinin olmadığı duygusunu 




olan bireyler korkuyu, kendi kontrollerinin ötesinde bir şey olarak kavramaktadırlar 
(akt.Emmelkamp,Bouman ve Scholing,1994). 
 
1.4.KAYGI ARAŞTIRMALARINA ÖRNEKLER 
 
Farber ve Spence (1953) ile Hill ve Sarason (1966)’un çalışmaları, kaygının 
öğrenmeye etkisini inceleyen araştırmalardandır. Bir başka grup araştırmacı da 
kaygının dil ve iletişim süreçleri üzerindeki etkilerini incelemişlerdir. Mahl (1956), 
Boomer ve Godrich (1961), kaygı verici ortamlarda kaygı düzeyi farklı kişilerin sözel 
olmayan davranışlarını incelemişler ve kaygı düzeyi düşük olanlara göre, yüksek 
olan kişilerin kekeleme, cümleleri yarım bırakma ya da tekrar etme ve dil sürçme 
davranışlarında artış olduğunu gözlemişlerdir. Başka araştırmacılar da kaygılı 
kişilerin iletişimlerinin kalitesini incelemişler ve kaygılı kişilerin iletişimlerinde daha az 
esneklik bulunduğunu gözlemişlerdir (Ainsworth, 1958; Beier 1951). Farklı görevler 
verilecek düşük ve yüksek kaygılı deneklerin iletişimlerini inceleyen araştırmalar 
(Pilisuk, 1963; Beier, 1951) düşük kaygılara göre yüksek kaygılı deneklerin 
iletişimlerinde daha katı ve ben merkezci olduklarını belirtmişlerdir (akt.Ulusoy ve 
Uzunöz, 1993). Spielberger (1978) ise, eğitim düzeyi ile kaygı seviyesinin ters ilişki 
gösterdiğini bulmuştur. Spielberger’a göre eğitim düzeyi yüksek olan bireyler stres 
ile baş etmede etkin beceriler geliştirebilmektedirler. Buna bağlı olarak da yeni 
çevrelerin ve olayların yarattığı baskıları, değişimleri tehdit edici olarak algılamazlar. 
Böylece kaygı seviyesinde yükselme görülmez. Le Compte ( 1978-1979) normal ve 
psikiyatrik bozukluğu olan bireyleri sürekli kaygı ve öz değer (self-esteem) 
boyutlarına göre karşılaştırmak ve bu boyutlar arasındaki ilişkiyi saptamak amacıyla 
seri halinde dört çalışma yapmıştır. Normal öğrenciler ve tedavi gören 
psikonevrozlar dahil olmak üzere, yüksek kaygılı bireylerin cinsiyet ve sosyo 
ekonomik düzeyleri ne olursa olsun öz değer seviyesi düşük çıkmıştır. Sürekli kaygı 
ile bireyin öz değeri arasında olumsuz ve önemli, güvenilir bir ilişki bulunmuştur. 
Yüksek kaygılı bireylerin kendilerini değerli bulmadıkları, kendileri hakkındaki 
fikirlerin olumsuz olduğu ve genellikle kendilerinden memnun olmama eğilimi 
gösterdikleri ileri sürülmüştür. Sürekli kaygı puanları ile bireyin öz değer puanları 
arasında önemli bir ilişki görünmesine karşın, durumluk kaygı puanlarıyla öz değer 




1.5. KAYGI NEDENLERİ 
 
 Kaygı bedensel ve ruhsal sınırların tehdit edildiği ya da zorlandığı 
zamanlarda ortaya çıkan bedensel, duygusal ve zihinsel değişimlerle kendini 
gösteren bir uyarılmışlık durumudur. Kişi tehdit ya da tehlike ile yüz yüze kaldığında 
kendini korumaya yönelik bir tepki zinciri ortaya çıkarma yeteneğine sahiptir. Tehdit 
ve zorlamalar karşısında kişilerde bedensel, zihinsel, davranışsal ve duygusal olarak 
birçok değişiklik ortaya çıkar (Bildik, 2007:19). 
 
Kaygı üç unsurdan oluşur: 
1. Algılama: Çok net olmamakla birlikte bulanık ve karmaşık olabilmektedir. 
Duyguyu ortaya çıkaran durumun ne olduğu bulanık olup, yaşanan 
huzursuzluğun ilişkilendirilebileceği net bir durum ya da nesne 
bulunmamaktadır. 
 
2. Duygu: Kaygıda algılama çok net olmadığı gibi çeşitlilikte göstermemektedir. 
Sıradan öfke, kızgınlık ve neşe tecrübeleriyle kısıtlanamamaktadır. Kaygı 
öfke yoluyla da yaşanmaktadır. Kişinin kendisiyle barışık olmadığı 
durumlarda ortaya çıkar ve kişinin suçlayacak başka birini bulduğu bulduğu 
bir duygudur. Çöküntü duygusu içinde olmakta kaygıyla bağlantılıdır ve derin 
umutsuzluk ve melankoli halinden depresyonun hafif halin kadar devam 
etmektedir.  
 
3. Güdü: Direnç, kaçış tepkisi gibi kaygıya bağlı güdüler kişinin kendi içinde 
yaşadığı ya da başkalarındaki ipuçlarını ortaya koyma şeklidir (Aktaş, 
2009:7) 
 
Kaygı, olması muhtemel şeylerden kaynaklanan zor, gergin, endişe ve ya 
şüphe duyma hislerinden ya da stres nedeniyle kişisel tehlike ve tehdit oluşturan bir 





Kaygının başlıca kaynağı kendine güvensizlik ve ben duygusunun sağlıksız 
oluşudur. Gençlerde kendine güvensizlik ve ben duygusundaki sağlıksızlık daha çok 
görüldüğünden çocuklara göre gençler daha çok kaygılıdırlar (Başaran, 1991a: 113). 
 
Kaygının kökleri bireyin çocukluk yaşantısına dayanmaktadır ve kaygı bireyin 
çevresi ile olan ilişkilerinin bozulmasına, potansiyelini tam olarak 
gerçekleştirememesine neden olur. Çocuklukta aşırı reddedici, küçük düşürücü 
tutumlar; ceza verirken ebeveynlerin cezaya eşlik eden itici davranışları, 
ebeveynlerin birbirine zıt istekleri; ebeveynler arasında boşandıktan sonra bile 
devam eden tartışmalar, ergenlik döneminde diğer yetişkinlerin alaylı tutumları, 
çocuğun ilk toplumsallaşma deneyiminde karşılaştığı itici ve küçük düşürücü 
davranışlar bireyde kaygının oluşmasına neden olabilir (Sargın, 199014), 
 
Yetişkinlerde kaygı yaratan etkenler arasında süper ego ve sosyal 
çatışmalar, varlığı tehdit eden tehlikeler ve yaralanmalar sayılabilir (Dönmez, 1998:). 
 
Literatürde kaygıya sebebiyet verebilecek çok sayıda özellikli durum 
olabileceği belirtilmektedir. Egzersiz psikologları en temel neden olarak iş değişimi, 
aile içinde yaşanan ölümler, günlük sıkıntılar gibi durumların kaygıya sebebiyet 
vereceği üzerinde durmuşlardır. Durum ne kadar ciddi ise, kaygı seviyesi de o 
derece artmakta ve kişi o derece gerginleşmektedir (Karaman, 2009:9). 
 
Bilişsel çelişkide önemli bir güdü ve heyecan kaynağıdır. Kişinin inandığı ve 
önem verdiği fikir ile yaptığı davranış arasında bir çelişki ortaya çıkması durumu da 
kaygı nedenidir (Cüceloğlu, 1999:128-211). 
 
Kaygı kişiden kişiye değişir. Bazı insanlar için kaygı yavaş yavaş gelişen ve 
uzun süren stresten sonra başlar, bazıları ise, hayatın gidişatını kontrol 
edemediklerini hissederler ve gelecek için bir kaygı oluşabilir. Kimileri ise geçmişte 
yaşadıkları kötü olayları gelecekte de karşılaşacaklarını düşünerek tedirgin olurlar. 
Birtakım insanlarda ise kaygıya doğru genetik bir yatkınlık ortaya çıkar, eğer 
kaygıyla ilgili ailevi bir hikaye var ise kaygıyla ilgili bir risk söz konusudur. Kaygının 




kontrol eden tiroid bezinin hızlı çalışması gibi. Bazı antidepresan ilaçların yan etkileri 
ve zevk verici ilaçlar da kaygıya neden olmaktadır (Cüceloğlu, 1999:128-211). 
 
 
1.6. ÖRGÜTLERDE KAYGININ NEDENLERİ 
 
Humner ve Organ’e göre; 
• Örgütte sık sık meydana gelen ve planları altüst eden değişimler, 
• Bazı kişilerin saygınlık ve statüsünü kaybetmesine neden olabilecek 
rekabet, 
• İş belirsizliği, 
• İşle ilgili geri bildirimin olmayışı, 
• İş güvencesinin olmayışı,  
• Performansın fazla görünür oluşu (başarı ve başarısızlık olarak) 
• Örgüt ekonomik ortamının değişkenliği 
 
 gibi örgütsel faktörlerle birlikte örgüt dışı (fiziksel hastalık, evdeki problemler, 
gerçekdışı kişisel hedefler, meslektaş ve akranlardan dışlanma) nedenlerde 
çalışanın kaygı duymasına neden olabilir işle ilgili stresin 2 kaynağı vardır: 
  
1.6.1. Örgütsel Nedenler 
 
Mesleğin stresli olması, rol belirsizliği, rol çatışması, rol yüklenmesi ya da 
düşürülmesi, insanlara karşı sorumluluk ve katılımın olmamasıdır. Bu kavramları 
sırasıyla açıklayalım (Ekşi, 2006:46,47). 
 
Rol belirsizliği; birey rolüyle ilgili eksik bilgiye sahipse belirsizlik yasayacaktır. İşle 
ilgili belirsizlik, performansla ilgili beklentilerin ve bu beklentilerin nasıl 
karşılanacağının bilinmemesi, iş davranışının sonuçlarının bilinmemesi şeklinde 
olabilir.  
 
Rol çatışması; aynı anda birçok ve birbiriyle uyumsuz beklentilerin baskısı altında 




güvende azalma gibi sonuçlar ortaya çıkar. Bunun sonucunda ise çalışan sosyal ve 
psikolojik olarak kendini geri çeker. 
 
Rol yüklenmesi; Bu çatışma türünde, rol yükümlüsü aşarı rolü sonucunda 
kendisine yönelik beklenti ve talepleri verilen zaman ve nitelik sınırları içinde 
başarmanın mümkün olmayacağını hisseder. Bu durumda işgören aşırı rol 
yüklemesini bir öncelikler çatışması olarak yaşayıp, hangi baskılara uyup hangilerine 
uymama konusunda bir karar verme durumunda kalacaktır (Erkenekli, ve ark., 
2007:57). 
 
Rol düşürülmesi; çalışandan yapabileceğinden azının beklenmesi ya da 
yeteneklerinin kullanımının gerekmediği durumlarda ortaya çıkar. Rol düşürülmesi 
aynı zamanda işe devamsızlıkta artış ve düşük katılım gibi sonuçlara neden olabilir.  
 
Kişisel nedenler; A tipi kişilik, denetim odağı, yasamdaki değişiklikler, yetenek ve 
ihtiyaçlar, kişilik özellikleri gibi nedenler sayılabilir. Bunlardan başka is stresinin 
nedenleri arasında; ahlakî ikilemler (kişiden kanun ve kişisel değerlerine aykırı 
beklentilerde bulunmak), kariyerle ilgili hayal kırıklığı, çalışma ortamından 
kaynaklanan nedenler (gürültü, kirlilik, mahremiyetin olmaması) sayılabilir. 
 
1.7. Kaygının Belirtileri 
 
1.7.1. Fizyolojik Belirtiler 
 
Kaygının derecesi ve başarmak istenilen görevin zorluk derecesi kaygının 
yararlı ya da zararlı olduğunu belirler. Oldukça karmaşık bilişsel işlemleri içeren bir 
görevi başarma durumunda, kaygının zararlı olduğu saptanmıştır. Belirli nesneleri 
önceden belirlenmiş gruplara seçtirme gibi basit bir işlemi gerektiren durumlarda 
orta derecedeki kaygı, göreve daha erken başlamada ve daha erken bitirmede 
yararlı bulunmuştur. Kaygı sırasında salgılanan adrenalin de bunu sağlar. Çünkü 
adrenalin miktarının uyarıcı etkisi ve dikkati odaklamada önemli rolü vardır. Aşırı 




fiziksel belirtilerin ortaya çıkmasına ve paniğe sebep olur. Kişinin de farkında 
olabildiği bu belirtiler şunlardır (Turan Başoğlu, 2007:12-14): 
 
• Adale spazmı 
• İştah kaybı 
• Mide ağrıları 
• Uyku düzeninin bozulması 
• Kalp vurum sayısının artması 
• Kalp çarpıntısı 
• Baş ağrısı 
• Bağırsak hareketlerinde değişiklik (ishal-kabızlık) 
• Nefes alıp vermede düzensizlik 
• Nefes darlığı 
• Terleme 
• Titreme 
• Bulantı  
• Kilo kaybı 
• Yorgunluk, halsizlik 
• Dilin damağın kuruması 
• El ve ayak parmaklarının soğukluğu 
• Cilt deri sorunları (Rengin soluklaşması vb.) 
 














• Nedensiz olarak ağlama isteği veya kolayca ağlama eğilimi 
• Yalnızlık hissi 
• Kendine güvenememe 
• Ruh halinde değişkenlik 
• Gerginlik ve/veya sinirlilik hali 
• Karar vermede güçlük 
 
 
1.7.3. Kaygının Zihinsel Belirtileri 
 
• Aşırı uyanıklık hali 
• Olumsuz yorumları içeren inanç ve düşünceler 
• Unutkanlık 
• Düşünceleri organize etmede güçlük çekme 
• Konsantrasyon bozuklukları  
 
 
1.7.4. Kaygının Davranışsal Belirtileri 
 
• Kişinin sakin bir şekilde oturmasını ve dinlenmesini engelleyen aşırı 
psikolojik enerji sonucu hareketlilik. 
• Kaçma davranışı (Örneğin, öğrencinin sınavı yarıda bırakıp çıkması) 
• Kaçınma davranışı (Örneğin, öğrencinin sınava girmemesi) 
• Pasif-agresif savunma yapılanmaları gibi kişinin performansını ve uyumunu 
engelleyici davranış biçimleri gelişir  
 
1.8. KAYGIYA ETKİ EDEN DEĞİŞKENLER 
 
İnsanın hayatında bulunan her bir kavram kaygı oluşturabilmektedir. Kişilerin 
kavramlara yükledikleri anlamlardan ve algılama düzeylerinden dolayı kaygı 
seviyeleri değişkenlik göstermektedir. Bunun için kaygının nerede oluşacağı 




olduğunu anlayabilmek için kaygının derecesinin ve başarılması amaçlanan görevin 





Her yaşın kendine özgü gelişimsel özellikleri vardır. Kişilerin kaygıları, içinde 
bulundukları yaşın özelliklerine göre farklılık göstermektedir.  İlk yaşlarda anneye 
bağlı olan çocuğun kaygısı anneden ayrılmaktır. Ergenlik yıllarında arkadaşlar 
edinme, bir grubun üyesi olma, karşı cinse hoş görünme ve bedenindeki 
değişikliklere karşı duyulan kaygılar görülür. Her yaşa göre kaygının şiddeti veya 
durumluk sürekliliği değişir. Kaygının çok görüldüğü yıllar doğumdan sonraki iki yıl 
ve ergenlik yıllardır.  Yaşın ilerledikçe kaygının artmasına, yaşa bağılı olarak 
hayattan beklentilerin artması, gerçeklerin daha iyi farkına varılması ve 





 Kaygı cinsiyete göre de farklılık göstermektedir. Yapılan araştırmalarda 
kadınların durumluk ve/veya sürekli kaygı puanı erkeklerinkinden yüksek olduğu 
saptanmıştır. Bu durum sosyo-kültürel faktörler göz önüne alındığında, kızların 
erkeklere göre korku ve kaygılarını rahatça ifade edemediklerinin göstergesidir. 
(Özusta, 1995; Ergür, 2004). 
 
1.8.3. Kişinin Eğitim Düzeyi 
 
  Eğitim, bireyin yeteneklerini, tutumlarını ve olumlu değerdeki davranış 
biçimlerini geliştirdiği süreç olarak ifade edilmektedir. Başka bir ifadeyle eğitim 
bireyin kendini gerçekleştirme, tanıma ve ne tür girişimlerde bulunacağına yönelik 
açılımlar sağlayan fonksiyonel sistemdir. Bu sistemin temel amacı; mutlu, düşünen 
ve üreten bireyler yetiştirilmesidir (Yapıcı, 2003). Eğitim bireyin davranışlarında 




güçlendirmektedir. Yaşam bulunan her şey, insanların onlara yüklediği anlamlar 
ekseninde şekillenecektir. 
 
Öğrenim düzeyi arttıkça, kaygı düzeylerinde düşüşü beklenmektedir. Yapılan 
araştırmalarda bunu desteklemektedir Spielberger, eğitim düzeyi ile kaygı 
seviyesinin ters ilişki gösterdiğini belirterek, eğitim düzeyi yüksek olan bireylerin 
stres ile başa çıkmada etkin beceriler geliştirdiklerini ifade etmiştir (Akt. Bilge ve 
Pektaş, 2004: 52). 
 
1.8.4. Sosyo-Ekonomik Durum 
  
 Durkheim, orta sınıf insanlarının, alt sınıftaki insanlardan daha mutlu 
olduğunu belirterek, insanların ruhsal sağlıklarıyla sınıfsal pozisyonları arasındaki 
ilişkiyi formüle etmiştir (Yaşar, 2006). Çünkü ailenin temel ihtiyaçlarını 
karşılayamaması, hayattan tatminsizliğe neden olabilmektedir. Bu da aile ilişkilerine 
gerginlik, sinirlilik, tedirginlik şeklinde ortaya çıkarak, çocukta kaygı oluşmasına 
neden olmaktadır. Sosyo-ekonomik ve kültürel düzey ailelerin yaşam biçimini 
belirleyerek çocukların psikososyal gelişimini etkilemektedir. Araştırmalar sosyo-
ekonomik düzeyi düşük olan çocukların kaygı düzeylerinin yüksek olduğunu 
göstermektedir (Alisinaoğlu ve Ulutaş, 2000:15-19). 
 
1.8.5. Başarı Durumu 
  Weiner’e (1983) göre bireylerde başarı karşısında mutluluk, güven ve kişisel 
doyum; başarısızlık karşısında ise üzüntü, hayal kırıklığı ve depresyon gibi duygusal 
tepkiler geliştirmektedir (Akt. Koç ve ark., 2006). Yapılan araştırmalarda da kaygı 
düzeylerinin başarı durumuna göre değiştiği gözlemlenmiştir. Başarı düzeyi arttıkça 
kaygı düzeyi azalmaktadır. Öğrencilerin başarısız olmalarından dolayı doyum 
sağlayamamaları, güvensizliklerine ve öğrencilerin akademik olarak kendilerini 
yetersiz hissetmelerine neden olarak, ruh sağlıklarına olumsuz bir etki yapabilir 







1.8.6. Arkadaş Çevresi 
 
  Yapılan araştırmalarda arkadaş çevresiyle ilişkileri yetersiz olan öğrencilerin 
kaygı durumları, arkadaşlarıyla ilişkileri iyi olanlara göre yüksek oldukları 
gözlemlenmiştir. Okuldaki arkadaşlıkların iyi olması, öğrencinin öz güveni olmasında 
etkilidir ve insanlarla ilişkilerini tutarlı hale sokarak, sosyal yaşamına olumlu etki 
yapar (Çakmak ve Hevedanlı, 2005). Arkadaşları tarafından fiziksel, sözel, cinsel ya 
da duygusal zorbalığa maruz kalmanın depresyon ve kaygıya ilişkini araştıran Kapcı 
(2004), zorbalığa fazla maruz kalan çocukların, az maruz kalan çocuklardan, hem 
daha fazla durumluk, hem de daha yüksek sürekli kaygı belirtilerini gösterdikleri 
saptanmıştır. 
 
1.8.7. Kardeş Sayısı 
   
Ekonomik düzeyi yetersiz olan ailelerde çocuk sayısının fazla olması, 
ihtiyaçlarının karşılanmasını zorlaştırmaktadır. Bu da kaygının artmasına neden 
olmaktadır. Çocuk kardeş sayısı arttıkça çocuk sadece anne-babasının ilgisini değil, 
odasını, eşyalarını, kitaplığını, harçlığını paylaşmak zorunda kalmaktadır. Odasına 
çekilip kendi başına kalmak isteyebilir, kardeşlerine ters davranabilir ve tartışmalar 
yaşanabilir. Bu koşullar da onun kaygı seviyesinin yükselmesine yol açabilir. 
Çocuğun tek çocuk olması da kardeşinin olması da onun kaygı düzeyini 
etkilemektedir. Kardeşler arası kıskançlıklar, çekememezlikler, anne-babanın ilgisini 
paylaşamama kaygı oluşumunun nedenlerini oluşturur (Aral, 1997: 22). 
 
1.8.8. Anne-Babanın Eğitim Düzeyi 
 
  Aile, temel davranış özelliklerinin kazanıldığı ve üyelerinin birbirleriyle ilişki 
kurmayı öğrendiği yerdir. Kişiler ilk sosyal deneyimlerini aile içinde yaşamasından 
dolayı (Tezel, 2004:2), anne-babanın davranışları bireyi etkilemede önemlidir.  
Ailenin beklentileri, yaşantısı ve davranışın oluşumunda eğitim önemli bir yere 
sahiptir. Anne-babanın eğitim durumu, çocuklarına karşı davranışlarında etkilidir. 
Eğitim düzeyleri farklı olan anne-babaların çocuklarına gösterdikleri davranışlar 




 Ana baba mesleği ile ilgili olarak Varol (1990) bir araştırma yapmıştır. Baba 
mesleği çiftçi, isçi, esnaf olan öğrencilerin kaygı düzeylerinin, babası memur, subay 
ve serbest meslek olanlara göre yüksek olduğunu belirlemiştir. Ayrıca anne 
mesleklerine göre de, annesinin mesleği ev hanımı, isçi, esnaf olan öğrencilerin 





 Günümüzde kaygı hemen herkesi belirli ölçülerde etkilemektedir. Bu yüzden 
kaygı tüm insanları ilgilendiren bir konudur. Değişik açılardan ele alındığında kaygı 
farklı biçimlerde karşımıza çıkmaktadır.  
 
1.9.1. Durumluluk Kaygı 
 
Kaygının ayrımı 1950’li yıllarda başlamış ve durumluk-sürekli kaygı 
kavramları da ilk defa Spielberger tarafından ortaya atılmıştır. Durumluk kaygı 
sıkıntı, tasa ve gerginlik ile karakterize olan acil durumu göstermektedir. Spielberger 
kaygıyla ilgili olarak subjektiflikle karakterize otonom sinir sisteminin uyarılması veya 
aktivasyonla ilişkili olarak veya bunun tarafından eşlik edilmiş gerginlik ve tasa 
hislerinin bilinçli olarak algılanması demiştir (Konter, 1996:28-41). 
 
Bireyin içinde bulunduğu durumu tehdit eden, tehlike yaratan biçimde 
algılamasından kaynaklanır. Tehlikeli koşulların yarattığı bu durum genellikle her 
bireyin yasadığı geçici ve normal bir kaygı olarak kabul edilir. Stresin yoğun olduğu 
zamanlar duruma bağlı kaygıda yükselme, stresin ortadan kalktığı durumlarda ise 
kaygıda düşme meydana gelir (Öner ve Le Compte, 1985; Üre, 1989; Özgüven, 
1994, Dönmez, 1998; Alisinanoğlu ve Ulutas, 2000). 
 
Kaygı, insanın temel duygularından biri olarak kabul edilmektedir. Herkes 
tehlikeli gördüğü durumlarda kaygı duyar. Örneğin, dişçi koltuğunda otururken, sınav 
kapısında beklerken, uçağa binmeden ya da bir ameliyata girmeden önce tedirgin ve 




yaşadığı geçici, duruma bağlı bir kaygıyı oluşturur. Buna "Durumluk Kaygı" denir 
Durumluk kaygı, sıkıntı, tasa ve gerginlik ile karakterize, var olan acil durumu 
göstermektedir (Bedir, 2008:29). 
 
Durumluk kaygı "state anxiety", durumdan duruma yoğunluğu değişen, 
sürekli olmayan durumlara bireyin gösterdiği geçici duygusal reaksiyonlardır. Bireyin 
stres yaratan durumu, tehdit edici olarak algıladığı durumlarda "durumluk kaygı" 
düzeyi yüksek, bu tehlikenin tehdit edici olarak algılanmadığı durumlarda düşük 
olmaktadır (Bedir, 2008:29). 
 
Bir başka tanımda ise: "Bireyin içinde bulunduğu stresli durumdan dolayı 
hissettiği sübjektif korkudur”. Fizyolojik olarak da otonom sinir sisteminde meydana 
gelen bir uyarılma sonucu terleme, sararma, kızarma ve titreme gibi fiziksel 
değişmeler bireyin gerilim ve huzursuzluk duygularının göstergeleridir. Stresin yoğun 
olduğu zamanlar durumluk kaygı seviyesinde yükselme, stres ortadan kalkınca 
düşme olur, şeklinde tanımlanmıştır. Durumluk kaygı, sporcuların performansı 
üzerinde olumlu ve olumsuz etkilerde bulunabilmekte, onların kendilerini bütün 
fiziksel, duygusal, zihinsel ve sosyal kapasiteleri ile gerçekleştirmelerinde 
kolaylaştırıcı veya engelleyici bir rol oynayabilmektedir (Cüceloğlu, 1996). 
 
Durumluk kaygı, tehlikeli olarak adlandırılan durumlar öncesinde veya durum 
meydana geldiği sırasında ortaya çıkan, çoğunlukla mantıklı nedenlere bağlı ve 
nedeni başkaları tarafından da anlaşılabilen kaygıdır (Yeniçıktı, 2010:20). Birey 
sürekli olarak kaygı durumunda değil kendinde stres yaratan bir durumla karşılaştığı 
zaman kaygı söz konusu olmaktadır. 
 
Spielberger durumluk kaygının özelliklerini şöyle özetler: 
 
• Bu tip kaygı insanın içinde bulunduğu durumu tehdit eden, tehlike yaratan 
biçimde algılanmasından, yorumlanmasından kaynaklanır. 
• Bu durum elem veren hoş olmayan bir duygulanım durumu yaratır. 
• Bu duygulanım durumu algılanır, anlaşılır, duyumsanır. 




• Sinir sisteminin işlevinde değişmeler olduğunu gösteren belirtiler ortaya çıkar 
(Köknel, 2004: 142). 
 
 
Şekil 1: Durumluk ve Sürekli Kaygı Arasındaki İlişki 
Kaynak: Yeniçıktı, 2010:20 
 
Durumluk kaygının şiddeti ve süresi algılanan tehdidin miktarı ve kişinin tehlikeli 
durum yorumunun kalıcılığıyla ilgilidir. Durumluk kaygının önemli bir özelliği de 
yoğunluğunun çeşitlenebileceği ve zaman içerisinde düzensiz bir değişime sahip 
olduğudur (Engür, 2002:43). 
 
Kısaca durumluk kaygı çevresel koşullara bağlı stresten dolayı ortaya çıkan, 






1.9.2. Sürekli Kaygı 
 
 Bireyin kaygı yaşantısına olan yatkınlığıdır. Buna kişinin içinde bulunduğu 
durumları genellikle stresli olarak algılama ya da stres olarak yorumlama eğilimi de 
denebilir. Doğrudan doğruya çevreden gelen tehlikelere bağlı olmayan bu kaygı türü 
içten kaynaklanır. Objektif kriterlere göre zararsız olan durumların birey tarafından 
tehlikeli ve özünü tehdit edici olarak algılanması sonucu oluşan hoşnutsuzluk ve 
mutsuzluk duygusudur. Bu tür kaygı seviyesi yüksek olan bireylerin kolaylıkla 
incindikleri ve karamsarlığa büründükleri görülmektedir (Canbaz, 2001:28). 
 
Bireyin kaygı yaşantısına olan yatkınlığı sürekli kaygının oluşturur. Buna 
kişinin içinde bulunduğu durumu genellikle stresli olarak algılama veya yorumlama 
eğitimi de denebilir. Lader, Spilberger’in sürekli kaygı “Genellikle kaygı hissederim” 
cümlesi ile ilgili açıklamaktadır. Bir başka ifadeyle, objektif kriterleri göre nötr olan 
durumların bile kişi tarafından tehlikeli veya tehdit edici algılanmasıyla oluşan, 
süreklilik gösteren hoşnutsuzluk duygusu sürekli kaygıdır (Öner,1983:2) 
 
Spielberger, sürekli kaygıyı “güdü ve kazanılmış objektif davranışsal yatkınlık 
olarak, kişinin tehlikeli olmayan durumları tehdit edici olarak algılama yatkınlığı ve 
bunlara objektif tehlikenin önemine göre orantısız yoğunlukta durumluk kaygı ile 
tepki göstermesi “ şeklinde tanımlanmaktadır (Engür, 2002:45). 
 
Tehlikeli şartların yarattığı korku ve tedirginlik, normal ve geçici bir kaygı 
olarak kabul edilir. Kişinin o an içerisinde bulunduğu duruma doğrudan doğruya 
bağlı olmayan sürekli kaygı ise bir kişilik özelliğini belirler (Özodaşık, 2001:75). 
 
Sürekli kaygı; stres yaratan durumun tehlikeli ya da tehdit edici olarak 
algılanması ve bu tehditlere karşı durumluk duygusal reaksiyonların frekanslarının, 
yoğunluğunun artması ve süreklilik kazanmasıdır (Özgüven, 1994:324). Sürekli 
kaygı, farklılıklar gösteren genel bir kişilik özelliğidir. Sürekli kaygısı yüksek olan 
bireyler, düşük olanlara göre stres yaratan durumları daha çok tehlikeli ya da tehdit 
edici olarak algılama ve daha yoğun durumluk kaygı reaksiyonları ile tepkide 




Spielberger sürekli kaygının özelliklerini şöyle belirtir: 
 
• Bu kaygı tipi durumluluk kaygıya oranla durağan ve süreklidir. 
• Bu tip kaygının şiddeti ve süresi kişilik yapısına göre değişir. 
• Kişilik yapısının kaygıya yatkın oluşu sürekli kaygı düzeyini etkiler. 
• İnsanların sürekli kaygı düzeylerinin birbirinden farklı olması, tehdit eden 
durumun algılanmasını, anlaşılmasını, yorumlanmasını, sözcüklerin 
değerlendirilmesini değiştirir (Köknel, 2004:143). 
 
Birbirinden farklı özellikleri olan iki tür kaygı, durumluk ve sürekli kaygıdır. Bu 
anlayış Cattel ve Scheiner’in faktör analizi çalışmaları ile ilk kez ortaya atılmış, daha 
sonraları da Spielberger ve arkadaşlarının çalışmaları sonucu geliştirdikleri iki 
faktörlü kaygı kuramının özünü oluşturmuştur (Erbaş, 2005:5).  
 
1.9.3. Bilişsel ve Bedensel (Somatik) Kaygı 
 
Bilişsel kaygı, kaygının zihinsel bölümüdür ve kişinin kendi negatif 
değerlendirmeleri veya başarıyla ilgili olarak negatif beklentileri tarafından ortaya 
çıkmaktadır. Kişinin sıkıntılarından, rahatsız edici görsel imajlardan ve bunlarla ilişkili 
olarak hoş olmayan duygulardan, bilinçli bir şekilde haberdarlığı ile karakterizedir.  
 
Bedensel kaygı, doğrudan istem dışı uyarılmadan gelişen ve kaygı üzerinde 
etkili olan fizyolojik parametreleri göstermektedir. Bedensel kaygı, süratli kalp atım 
oranı, kısa ve kesikli nefes alıp verme, nemli eller, karında sancıma ve gergin kaslar 
gibi tepkisel reaksiyonlarla kendini gösterir. 
 
Kaygının bilişsel ve somatik olduğu ile ilgili olarak bir çelişkiye düşülebilir. Bir 
başka anlatımla, somatik ya da fizyolojik bir uyarılmışlık durumunda da bir bilişsel 
yön olduğu düşünülebilir. Örneğin, çevremizde işittiğimiz bir otomobil egzozu 
patlaması kalbimizin daha hızlı atmasına ya da göz bebeklerimizin açılmasına 





Bilişsel ve bedensel kaygı birbirlerinden bağımsız olarak ele 
alınmamalıdırlar. Nedeni ise insan, bedeni ve zihniyle bir bütünlük oluşturmaktadır. 
Bu bütünlük içinde, bilişsel ve bedensel kaygı birbirleri ile etkileşim içinde bulunurlar. 
Bilişsel ve bedensel kaygının hem durumsal hem de sürekli olan davranışla ilişkisi 
olmaktadır. Bilişsel ve bedensel kaygının ve bunlarla ilişkili olan durumluk ve sürekli 
kaygının yoğunluk ve yön boyutları da söz konusu olmaktadır. Negatif etkiler 
sonucunda, bedensel ve bilişsel kaygının yönleri genellikle negatife doğru kayabilir 
ve yüksek oranlarda bilişsel ve bedensel kaygıya sahip olma, başarısız deneyimlere 
yol açmaktadır  
 
Bilişsel durumluk kaygı yükselirken, performans düşmektedir. Buna karşılık 
bedensel durumluk kaygı ile performans arasındaki ilişki Ters U formunu almaktadır. 
Bedensel durumluk kaygı yükselirken performansta belirli bir optimal üst noktaya 
kadar yükselmektedir. Bu optimal noktadan sonraki bedensel durumluk kaygıda 
artmalar performansı olumsuz etkilemektedir (Bedir, 2008:29). 
 
1.9.4. Dalgalanan Kaygı (Free floating anxiety) 
 
Sıkıntı, kaygı hiçbir değişime uğramadan ortaya çıkabilir. Buna dalgalanan 
kaygı denir. Bunun karşıtı ise, Corerty anxiety'dir Bu sekilde hastada sıkıntı veya 
huzursuzluk verici bir gerginlik hissi ve yoktur. Burada kaygı fiziki bir rahatsızlık 
görünümündedir. Baş, kalp, mide ağrısı gibi nörotik sendrom belirtisi olarak ortaya 
çıkar (Bedir, 2008:30-31). 
 
1.9.5. Olumlu ve Olumsuz Kaygılar 
 
Belli oranda stres, bedensel ve zihinsel işlevlerin verimliliğini ayakta tutmak 
için, olası sorunlara kişiyi hazırlıklı kılmak için gereklidir. Kaygı olumsuz ve 
istenmeyen bir durum olarak bilinmektedir. Halbuki kaygı, insanı araştırmaya, 
çalışmaya bir şeyler üretmeye ve kazanmaya da yöneltebilir. Örneğin, okul yasamı 
boyunca sınav stresleri, is hayatında terfi etmek için yaşanan stresler kişiyi motive 




ortamda yasama v.b. kaygılar da olumsuz kaygılara örnek teşkil eder (Bedir, 
2008:30-31). 
 
Belli oranda stres, bedensel ve zihinsel işlevlerin verimliliğini ayakta tutmak 
için ve olası sorunlara karsı kişiyi hazırlıklı kılmak için gereklidir. Selye tarafından 
stres, olumsuz bir etkisi olmayan pozitif stres ve zararlı olan distres şeklinde ikiye 
ayrılmış, aynı zamanda stersin insan yaşamının kaçınılmaz ve vazgeçilmez bir öğesi 
olduğunu savunulmuştur. 
 
1.10. KAYGININ İNSAN HAYATINA ETKİLERİ 
 
Kaygı, kişinin davranışlarını çok yönde etkileyen bir faktör olarak (Aydın, 
1990, s.33), yaşam sürecinde kendisini ortaya koymak, geliştirmek isteyen kişinin, 
hayat akışı içersinde karşılaşacağı bir duygudur. Her duygu gibi kaygı da kişinin, 
yaşamını sürdürebilmesi ve yaşamdan tatmin olabilmesi için gereklidir. Ölçülü ve 
dengeli bir kaygı durumu, yaşamda başarı ve uyum için olumlu katkı sağlamaktadır 
(Doğan 1995:41-45). Bundan dolayı kaygının tümüyle ortadan kaldırılması söz 
konusu olmayıp, kişinin kaygıya yenik düşmeden kaygıyı belli bir düzeyde tutarak 
kişinin yararı için kullanılması amaçlanmaktadır. Normal düzeydeki bir kaygı kişiye, 
istek duyma, karar alma, alınan kararlar doğrultusunda enerji üretme ve bu enerjiyi 
kullanarak performansını yükseltme açısından yardımcı olur. Ancak yaşanan 
kaygının çok yoğun olması halinde kişi, enerjisini verimli bir biçimde 
kullanamayarak, dikkatini ve gücünü yapacağı işe yönlendirmesini engeller 
(www.egitimplatformu.net). 
 
Kaygının yoğun ya da uzun süreli olması kişiye acı verir, yaşam kalitesine 
düşürür, sosyal hayatını bozar, işgücü kaybına neden olur, öğrencilerde ders 
başarısını düşürür (Ceylan ve ark.,2003:145). Kaygının yoğunluğu arttığı oranda, 
insanın ihtiyaçlarını tatmin etmesinde azalma olur, ilişkileri bozulur, düşünce düzeni 
aksar. Kaygı kişi üzerinde genel bir huzursuzluk, endişeli yüz, gergin bir duruş, 
hareketlerinde tedirginlik, çabuk kızma, sabırsızlık şeklinde dışa vuran davranışlar 




Algılama alanını daraltır, bilişsel süreçlerin etkinliğini aksatır ve genel olarak insanın 
tepki yetenekleri üzerinde bozucu bir etki oluşturur (Geçtan, 2000:277-278). 
 
Durumluk kaygı düzeyinin yükselmesi, genel olarak huzursuzluk, rahatsızlık, 
tedirginlik, sıkıntı ve sıkışma oluşturur. Çabuk kızma, öfkelenme, sabırsızlık yerinde 
duramama, gerginlik, yüksek ses tonuyla titrek ve zor konuşma gibi davranışta 
olumsuz belirtiler baş gösterir (Köknel, 1999:334).  
 
Yaygın kaygılı kişiler geleceklerine, yaşadıkları ana, parasal durumlarına, 
yakınlarının başına geleceğini düşündükleri muhtemel felaketlere ve yaşamın diğer 
yönlerine ilişkin sürekli kaygılar yaşar. Zaman zaman ve birden yoğunlaşan kaygı 
duygularıyla belirlenen sürekli kaygı belirli bir tehlike kaynağına bağlı olmadığından 
bağlantısız kaygı olarak tanımlanır. Bağlantısız kaygıya genellikle eşlik eden 
belirtiler dikkati toplayamama, karar verme güçlüğü, aşırı duyarlık, umutsuzluk, uyku 
bozuklukları, aşırı terleme ve sürekli kas gerilimi sayılabilir (Geçtan, 2003:189). 
 
Yaygın biçimde kaygı, iş yaşamında verimi etkileyerek, kişilerin işgücünü 
önemli ölçüde azaltan önemli faktörlerden birisidir. Sürekli kaygı düzeyi yüksek olan 
bireyler endişeleriyle başa çıkmada yetersiz kalmaktadırlar. Bu da iş ve sosyal 
yaşantısını olumsuz etkilemektedir. İşyerinde yaşanan mesleki tatminsizlik işyerini 
ya da iş kolunu değiştirmesine neden olmakta bu ise kaygıyı artırıcı bir faktör 
olmaktadır (Canbaz ve ark., 2005:28).  
 
Kaygının artmasıyla olumsuz duyguların artmasına ve kişinin kendini 
olumsuz değerlendirmesine neden olabilmektedir. Kaygılı kişi ilişkilerinde aşırı 
duyarlıdır, kendisini yetersiz bulur ve kolayca çöküntü yaşar. Dikkatini toplayamadığı 
ve yanlışlık yapmaktan korktuğu için karar vermekte güçlük çeker. Toplumsal olarak 
en dinç insan gücü ve en verimli kaynağı olan gençlerde kaygı çok boyutlu ve 
karmaşık sorunlar ortaya çıkarır. Kaygının artması kişinin geleceği hakkında ne 
yapacağını bilememesine ve karar verememesine yol açar (Çakmak ve Hevedanlı, 
2005:116). Özellikle bebeklikten itibaren kaygı düzeyenin yüksek olması, kişinin 




bebeğin haz doğrultusunda neşe ve sevinç duygularının gelişmesini önlediğinden, 
bebeğin bedensel ve ruhsal gelişimini olumsuz etkiler (Köknel, 1998:220).  
Kaygılı kişi, işleri yolunda gitse de kaygılıdır. Belirsiz kaygılar ve genel 
duyarlılık sürekli sıkıntı ve tedirgin olmasına, umudunu kolayca kaybetmesine yol 
açar. Bu kişiler devamlı olarak üzüntü konusu bulurlar ve çevresindeki kişiler 
üzerinde de olumsuzluk oluştururlar. Günlük olaylarla ilgili kaygılara geçmişte 
yapılmış yanlışlıklar ve gelecekte ortaya çıkabilecek güçlükler eklenir. Sürekli kaygılı 
kişiler karar vermekte de güçlük çekeler (Geçtan, 1982:247).   
Kaygı, akıl yürütme ve soyut düşünme yönündeki zihinsel yetiyi bozarak 
başarısızlığa neden olabilmektedir. Kaygı, konsantrasyon gücünü azaltır ve buna 
bağlı olarak öğrenmeyi olumsuz yönde etkiler, hafızayı ve hatırlamayı zayıflatır, 
olaylar arasındaki bağlantıyı bulmakta zorluk oluşturur. Kaygının, bilişsel süreçleri 
olumsuz etkilemesiyle kişinin üretken ve yaratıcı olmasını engelleyip kendini 
gerçekleştirmesine, öğrenme sürecine ve okul performansına ket vurur (Şirin ve 
ark., 1990:28). Kaygılı kişiler kararsız olduklarından ve kendilerine olan güveni az 
olduğundan dolayı devamlı olarak bir yere bağımlıdırlar.  
Aydın`ın (1990) üniversite öğrencileri üzerine yapmış olduğu araştırmasında, 
kaygının, biliş ve davranışa yönelik bozucu etkisi olduğunu bulmuştur. Aydın aynı 
zamanda sürekli kaygının öğrencilerin zaman değerlendirmesini etkilediğini 
saptamıştır. Fen ve Endüstri Meslek Liseleri giriş sınavlarına giriş sınav başvuran 
kız ve erkek 267 ortaokul son sınıf öğrencisi üzerinde yapılan bir araştırmada sınav 
kaygısı düşük düzeyde olan öğrencilerin, yüksek sınav kaygısına sahip olanlara 
göre giriş sınavlarında daha başarılı oldukları bulunmuştur. Ayrıca düşük ve yüksek 
sınav kaygılı çocuklar okul başarıları bakımından karşılaştırıldığında, sınav kaygısı 
düşük olanların okul başarıları daha yüksek bulunmuştur. (Arslan ve ark., 2010:42). 
Aynı zamanda öğrencinin sürekli kaygısının yüksek olması ile çalışma öğrenme 
alışkanlıklarının ve sınav rahat1ığının olumsuz bir ilişki gösterdiği saptanmıştır (Koç 








1.11. KAYGIYLA BAŞETME  
 
İnsanlar kaygıyla baş edebilmek için çeşitli yollara başvururlar. Bunlardan biri 
bilinçli olarak uygulanan teknikler, diğeri farkında olmadan uygulanan tekniklerdir. 
Farkında olunmayan tekniklere savunma mekanizmaları denmektedir. Savunma 
mekanizması kullanan birey, kaygı ve gerginliği azaltmak için bir teknik kullandığının 
farkında olmamaktadır.  
 
Bilinçli olarak uygulanan teknikler, öğrenme sonundaki davranışları içererek, 
duygu, bellek ve düşüncenin fonksiyonlarından oluşur. Bilinçli olarak kullandığımız 
teknikler öğrenme sonunda elde ettiğimiz davranışları içerir. Örneğin gevşeme ve 
meditasyon teknikleri kaygıyı azaltır. Kaygıyı denetim altında tutmakta yararlı bir 
diğer yaklaşım biçimi ise kaygının kaynağına gitmedir. Kaygılı olduğumuzu fark 
edince temel nedenini araştırarak daha sonra uygun davranışlarla kaygıyı denetim 
altına almak mümkün olabilir. 
 
Kaygıdan kurtulmak, bilişsel düzeyde buna uygun bilgi, bilinç, duygu 
donanımıyla olabilir. Hem akademik zekânın hem de duygusal zekânın bu anlamda 
eğitilmiş olması kaygıyı yararlı hale dönüştürebilir. Bunun için: 
 
a) Kaygıyı tanımak  
b) Kaygıyı oluşturan olgular, koşullar, kişilerle ilgili olarak değişik seçenekler 
oluşturmak.  
c) Bu seçenekleri tartarak yapılması gereken iş konusunda karar vermek.  
d) Verilen karar doğrultusunda harekete geçmek ve sorumluluk almak 
gerekmektedir.  
 
Bilinç dünyasının içeriğini denetleme, Sullivan`ın daha çok önem verdiği bir 
savunma yöntemi olduğundan, insanın iç dünyasından ya da davranışlarından 





• Seçici İlgisizlik: Kişi, kendisinde kaygı oluşturabilecek nitelikte 
düşünce ve duyguları seçici bir biçimde, bilinç dünyasından uzak 
tutar.  
 
• Yedek Süreçler: Kaygı oluşturabilecek nitelikte duygusal tepkilerin 
yerine kaygıyı oluşturmayacak nitelikte tepkiler geliştirilir.  
 
Bu şekilde kişi, kaygı oluşturabilecek durumları görmemeyi ya da duymamayı 
öğrenir. Sullivan, seçici ilgisizliği ve yedek süreçleri insanda doğuştan var olan 
eğilimler olarak kabul eder. Ancak, bu eğilimlerin hangi biçimde uygulanacağının 
çevresel etmenler tarafından belirlendiğini vurgular (Geçtan, 2000:286-287).  
 
Karen Horney kişinin, kaygıdan kurtulmasının dört yolu olduğunu belirtmiştir. 
Kaygıyı ussallaştırmak, inkar etmek, uyuşturmak, kaygı oluşturabilecek 
düşüncelerden, duygulardan, dürtülerden ve ortamlardan kaçınmak (Horney, 
1999:37).  
 
Ussallaştırma: Kaygının mantıksal (ussal) bir korkuya dönüştürülmesiyle 
sorumluluğu baştan atmayı ifade eder. Kişi kaygıyı ussallaştırarak kaygının üzerinde 
oluşturacağı sıkıntıyı haklı kılmaya çalışır. (Kişi çocuğun ateşinin yükselmesinin çok 
kötü bir hastalığın işareti olabileceğini söyleyerek, telaşlanmayla ilgili haklı bir 
gerekçe bulur.) İnatla savunulan tutumun birey için önemli bir işlevi vardır. Kişi bir 
zayıflığını algılamak yerine, sahip olduğu yüksek değerler ölçüsüyle övünebilir. 
Tutumlarına mantıkdışı (usdışı) öğelerin sızdığını kabul etmek yerine kendisini 
bütünüyle ussal ve haklı bulur. Kendi içindeki bir şeyi değiştirmeye yönelik bir 
meydan okumayı görmek ve kabul etmek yerine sorumluluğu dış çevre üzerine 
yıkarak kendi güdülerinden kaçabilir. Fakat bu anlık kurtuluşlar kişiyi kaygıdan tam 
olarak kurtarmaz.  
 
İnkâr Etme: Kaygının inkar edilerek, bilinç düzeyinden çıkarılmasıdır. İnkâr 





Uyuşturma: Kaygıyı dindirmenin üçüncü yolu olan uyuşturma yapmanın 
birçok yolu vardır. Kişi bilinçli olarak ve açıkça alkol ya da ilaç alarak uyuşturma 
yapabilir veya kişi yalnız kalma korkusu nedeniyle kendini toplumsal etkenlere 
kaptırabilir. Kişinin kendini aşırı çalışmaya vermesi, kaygıyı uyuşturmanın bir başka 
yoludur. Olağan dışı uyku ihtiyacı da aynı amaca hizmet edebilir. Bir başka yol 
olarak cinsel etkinlikler kullanılarak kaygı uyuşturulabilir.  
 
Kaçınmak: Kaygıdan kurtulmanın en köklü yolu, kaygıyı uyandırabilecek 
olan bütün ortamlardan ya da düşüncelerden kaçınmayı ifade eder. Kişi kaygının 
varlığının ve bundan kaçınmanın farkında olabileceği gibi, belli belirsiz farkında ya 
da hiç farkında olmayabilir. Kişi kendisi için kaygı oluşturan eylemleri bilmeden 
erteleyebilir, düşündüğü bazı etkinliklerin önemsiz olduğuna inanır ya da bazı şeyleri 
yapmayı seviyormuş gibi gösterebilir. Kaygıdan kurtulmanın dördüncü yolunda 
otomatik olarak işleyen ketleme olgusu vardır. Ketleme bazı şeyleri yapmaya, 
hissetmeye ya da düşünmeye yönelik bir beceri yokluğundan oluşur ve işlevi kişinin 
bu şeyleri yaptığı, hissettiği ya da düşündüğü takdirde yükselecek olan kaygıdan 
kaçınmaktadır. Eğer ketleme arzuları veya güdüleri denetleyecek kadar ileri giderse, 
kişi bunun varlığına ilişkin farkına varamaz. Ketlemelerde dikkat çekici biçimde 
isterik işlev yitimleri de görülebilir (Horney, 1999:37-42).  
 
Yaşayan her canlı kendini en uygun denge içinde tutma eğiliminde 
olduğundan dolayı dengeyi bozacak her etken organizma tarafından tehlike olarak 
algılanır. Tehlikeli uyarıcılara karşı her canlı varlığın ortak savunma mekanizmaları 
vardır. Kaygı da insan hayatını etkileyen önemli unsurlardan biri olup insanın 
yaşamını tehdit olarak algıladığı, olay veya durumlara verdiği değişik tepkiler olarak 
ifade edilmektedir. Kaygı ortaya çıktığında insanı bir şeyler yapmaya güdüler. Bunun 
sonucunda insan tehdit edici durumdan kaçabilir, tehlikeli dürtüleri bastırabilir ya da 
vicdanının sesine uyar. Kaygı denetlenmezse kişi kendini çaresizlik içersinde 
hisseder. Kaygıyla başa çıkmada mantığa uygun çözümler yetersiz kalırsa, ego bu 
kez gerçekçi olmayan yöntemlere başvurur. Bundan dolayı kişinin kaygıyla baş 
etmek ve kaygıyı azaltmak için farkından olmadan ego savunma mekanizmalarıyla 





1.12. İŞ TATMİNİ VE KAYGI 
 
Literatürde, iş tatminsizliğinin pek çok psikosomatik hastalığa neden olduğu 
belirtilmektedir. İş tatminsizliği, ılımlı kaygıdan yoğun kaygıya varıncaya kadar 
değişik derecede kaygı yaratabilmektir (Köknel, 1989:70). Başarı duygusu düşük 
olan bireyin istekleri de düşükse ancak tatmin olabilir. Başarı duygusu yüksek olan 
bireyin istekleri başarısının çok üstündeyse tatminsiz olacaktır. Bu durum bireyi 
mutsuzluğa itecek, kaygısını yükseltecektir. Yapılan araştırmalarda gösteriyor ki 
genel iş tatmini ile durumluk ve sürekli kaygısı arasında ters yönlü bir ilişki 



























BÖLÜM II  
 
2. İŞ TATMİNİ KAVRAM VE KURAMLARI 
 
 Bu bölümde iş tatmini kavramı ve tanımları, iş tatmininin önemi, iş tatminiyle 
ilgili terimler, iş tatmini türleri, iş tatminini etkileyen başlıca kuramlar, iş tatminini 
etkileyen faktörler, iş tatmininin sonuçları, iş tatminini arttırma yolları ve iş tatminini 
ölçme teknikleri incelenmiştir. 
 
2.1.İŞ TATMİNİ KAVRAMI VE TANIMI 
 
 İş tatmini çalışanların işlerine olan duygularının bir tepkisi olarak 
tanımlanarak ilk kez 1920’lerde ortaya atılmış olup önemi 1930-40’lı yıllarda 
anlaşılmıştır (Sevimli–İşcan Ö, 2009:55). İnsanları grup veya kişisel olarak inceleyen 
sosyoloji, psikoloji, antropoloji dalları arasındaki yaklaşım ile iş tatmini konusundaki 
araştırmalar başlamıştır.  İlk devirlerde insanların çalışma sebeplerinin başında 
yiyecek ve içecek ihtiyaçlarını karşılamak olduğunu öne süren yönetim kurucuları bu 
nedenle verimliliği parasal araçlarla yükseltmeye çalışmışlardır. Yönetim 
kuramcılarının bu fikirleri 1930 yıllarında değişmiş insanların sosyal, psikolojik vb. 
ihtiyaçlarını karşılamak amacıyla çalıştıkları ileri sürülmüştür. (Saklan, 2010:41). 
 
 Bireyin işlerinden aldıkları tatmin, geniş ölçüde, iş ve onunla ilgili her şeyin, 
ihtiyaçlarını ve isteklerini karşılama derecesine bağlıdır. Motivasyonun bilinçsiz 
olmasından dolayı birey ihtiyaçlarının tümünün farkında değildir. Bunun için bir 
bireyin ihtiyaçları konusunda tam bir değerlendirmeye girmek güçtür. Diğer yandan 
istekler, bir bireyin tatmin sağlayacağını hissettiği şeylere ve koşullara karşı bilinçli 
arzulardır (Bingöl, 1996:265-266). 
 
 İş tatmini denince akla, işten elde edilen maddi çıkarlar ile işçinin beraberce 
çalışmaktan zevk aldığı iş arkadaşları ve eser meydana getirmenin sağladığı bir 
mutluluk gelmektedir. İşçi çalışması sonucunda ortaya koyduğu eseri somut olarak 
görebiliyorsa, bundan duyacağı işçilik gururu onun için büyük bir tatmin kaynağı 




 İş tatmini insanın, kendisinde aradığı ve almaya hakkı olduğu şeyleri iş 
çevresinin bütününden elde ettiğini sezmektir. Bunlar yaş, cinsiyet, medeni durum, 
zeka, kişilik hedeflerine göre farklılık gösterecektir. Çoğu kez paranın da önüne 
geçerek, mutluluk veren bir durumdur. İş tatminin yüksek çalışanların oluşturdukları 
örgütlerin son derece etkin olduklarını söyleyebiliriz (Duygulu,2003). 
 
Latince’de yeterli anlamına gelen “satis” kelimesinden türetilen “tatmin” 
kavramının yorumlanmasında iki temel ilke vardır. Bu ilkelerden birincisi tatmini bir 
süreç, ikincisi ise bir sonuç olarak görür. Bir süreç olarak tatmine bakıldığında 
tatminin kendisinden ziyade temelinde yatan unsurlar ve psikolojik süreçler üzerinde 
durulur. Bu bakış açısı, alınan ve beklenen arasındaki bir değerlendirmeyi ortaya 
koyar. Sonuç açısından tatmin ise beklentinin karşılanması olarak görülebilir. İş 
tatmini ise; bir çalışanın yaptığı işin ve elde ettiklerinin ihtiyaçlarıyla ve kişisel değer 
yargılarıyla örtüştüğünü ya da örtüşmesine olanak sağladığını fark etmesi sonucu 
yaşadığı bir duygu olarak tanımlanabilir (Yapraklı, 2007:76). 
 
 Cranny, Smith ve Stone, iş tatmini ile ilgili kitaplarında iş tatmini ile ilgili uzlaşı 
sağlanmış bir tanım vermektedirler. Bu tanıma göre iş tatmini, “bir bireyin, beklediği 
veya arzuladığı çıktılarla gerçekleşen çıktılar arasında yaptığı karşılaştırma 
sonucunda işine karşı beslediği duygusal tepkisidir. Bu tanım iş tatminine duygusal 
bir tepki olarak bakan tanımdır. Başka grup tanımlarda ise iş tatminine tutum olarak 
bakılmaktadır. Bununla ilgili en genel tanım ise Miner tarafından yapılmıştır. Miner 
tanımında iş tatminini “bireyin davranışlarını etkileyen bir tutum” olarak ele almıştır.  
Benzer bir tanımda Brief tarafından yapılmıştır. İş tatmini “ bir bireyin işine karşı 
tutumu” olarak tanımlanmıştır (Özdevecioğlu, 2003: 695-696)  
 
 İş tatmini genel bir deyimle; çalışanın işine karşı sergilediği genel tutum 
olarak tanımlanabilir (Ünsar, 2008:174). Başka bir deyişle iş tatmini; iş görenin, işini 
ve iş çevresini, örneğin, üstlerinin yönetim stilini, politikalarını, genyönetimleri, 
işyerindeki arkadaşlık ilişkilerini ve işinden elde ettiği ekonomik getirileri nasıl 
algıladığıdır. İş tatmini temelde, ücret ve ücretin dağıtılma şekli; iş ve işin ilginçlik 




yöneticilerin işgörene karşı tutumu, iş yerindeki arkadaşlık ilişkileri gibi etmenler 
tarafından belirlenmektedir (Aydemir, 2003:714-715). 
 
İş tatmininin üç önemli ayırt edici özelliği bulunmaktadır: 
 
• Birincisi, iş tatmini, iş ortamında oluşan durumlara karşı bir çeşit duygusal 
tepkidir. Bu nedenle görülemez, yalnızca hissedilebilir. Ortaya konan 
araştırmaların kesin sonuçlar ve yargılar içermemesi ve net bir iş tatmini 
tanımı oluşturulamaması doğaldır. 
 
• İkincisi, iş tatmininin derecesi, genellikle çıktıların ya da elde edilenlerin, 
beklentileri ne ölçüde karşıladığına bağlıdır. Dolayısıyla, farklı kültür ve 
organizasyonlarda yapılan araştırmaların birbiri ile çelişkili sonuçlar vermesi 
normal karşılanmalıdır.  
 
• Üçüncüsü, iş tatmini çok sayıda iş ile ilgili tutumu temsil eder. Bunlar işin 
kendisi, ücret, terfi olanakları, yönetim tarzı, çalışma arkadaşları vb. 
tutumlardır. Bu nedenle çok boyutlu bir iş tatmin profilinin belirlenmesinin 
daha yararlı ve kullanılabilir bilgiler sağlayacağı söylenebilir (Akgündüz, 
2006:80). 
 
2.2. İŞ TATMİNİNİN ÖNEMİ 
 
 İş tatmini yöneticiler için çalışanlarının işlerine karşı tutumları, performansları 
ve verimlilik üzerindeki etkisi açısından önemlidir (Tengilimoğlu, 2005:1). 
 
Çalışanlar tarafından önem verilen iş tatmini, işletmelerin de önem verdiği bir 
olgudur. Günümüzde teknoloji kadar insana verilen değerde artmıştır.  Öncelikli 
olarak insanın mutlu ve memnun edilmesi anlayışı önem kazanarak insan faktörü 
işletmelerin temel öğelerinden biri olmuştur. Böylesine önemli olan insanın da tatmin 
edilmesi işletmelerin başarısı için temel teşkil etmiştir. Kurumlar bunun için üretim 
kadar iş tatminini de öncelik verilmesi gereken amaçlar arasına almışlardır. Gerçek 




artmaktadır. Dolayısıyla önce insana yapılan yatırım, işletmeye yapılan yatırımı da 
beraberinde getirmekte, bu da işletmeyi rekabet piyasasından diğerlerinden bir adım 
öne çıkarmaktadır (Türk, 2007:89-90). 
 
İş tatmininin organizasyonel önemi de mevcuttur. İş görenlerin iş tatmininin 
düşük olması sadece bireysel anlamda olumsuz sonuçlar doğurmayacaktır. Örgütsel 
anlamda bakıldığında iş görende işe gitmede isteksizlik, örgütten ayrılma, yetersizlik 
duygusu, işbirliği sağlayamama, hata yapma, işten uzaklaşma isteği, nitelik ve 
nicelik düşmesi, ve yerinde kararlar alamamasını sağlayacaktır (Ünsar ve ark. 
2008:176).  
 
Bir işyerinin iş görene sağladığı tatmin, o işyerindeki işin niteliğine ve bunun 
iş görenler tarafından nasıl algılanıp kabul gördüğüne bağlıdır (Sarıkaya, M., 
2002:15) Özel bilgi ve yetenek gerektiren işlerde çalışan iş görenlerin, yaptıkları 
işlerden daha fazla tatmin sağladıkları belirlenmiştir. İşin tek bir kişi tarafından 
yapılabilirliği, alternatif çalışma programlarının ve esnek çalışma saatlerinin 
uygulanabilirliği, yapılan işin iş görenin yaratıcılığının gerektirmesi, iş rotasyonu ve iş 
zenginleştirmenin mümkün olup olmaması, iş tatminini doğrudan etkilemektedir. 
Bununla birlikte iş görene, fazla sorumluluk ve rol yükleyen işlerin de iş gören 
üzerinde strese ve zihinsel anlamda tükenmişliğe yol açabileceği unutulmamalıdır. 
Bu nedenle; ancak orta düzeyde çeşitliliği olan işler tam bir iş tatmini sağlayacaktır 
(Karcıoğlu, Çınar, Timuroğlu, 2009:61-62). 
 
2.3. İŞ TATMİNİYLE İLGİLİ TERİMLER 
 
İş tatminiyle ilişkisi olan 4 terim vardır. Bunlar güdüleme, işi çekici bulma, işle 
özdeşleşme ve gönül gücüdür (Başaran, 2000:215). 
 
Güdüleme: Güdüleme bir amaç için çaba harcamak ve sürdürmektir, buna karşılık, 
işten doyum ise bağlı duygular içinde olmayı anlatır. İş tatmini ile güdülerin tatmini 
de birbirinden ayrı anlamlar taşırlar. İnsan güdülerinin tatmini iş tamininden daha 
geniş kapsamlı bir terimdir. İş tatmini yalnız işgörenin işinden duyduğu olumlu 




elde edilen tüm olumlu duyguları da içerir. Bir işin, insanın tüm güdülerini tatmin 
etmesi beklenemez. 
 
İşin iş görene Çekici Gelmesi: iş görenin ise duyduğu ilgiye bağlıdır. Yapılacak iş, 
iş görenin gereksinimlerini ne derece tatmin edecek gibi görünüyorsa işin çekiciliği o 
denli artma gösterir. İş görenin işin yapılmasıyla doyuracağı gereksinimleridir. Oysa 
iş tatmini gelecekle ilgili olmaktan çok, is görenin içinde bulunduğu yaşamıyla 
ilgilidir. İşin çekiciliği belki isten doyumun etkenlerinden biri olabilir. 
 
İş görenin İşiyle Özdeşleşmesi: İş görenin kopamayacak denli işine bağlı olmasını 
anlatır. İş gören, işinden tatmin olamasa bile, ayrılmayacak derece de ona 
tutuklanmış olabilir. Özdeşleşme olumu ya da olumsuz bir duygusal bağlanmayı, iş 
tatmini ise haz duymayı ya da olumlu duyusal bir durumda olmayı gösterir. 
 
Moral: İş görenin örgüt içinde, tüm olumlu duyguların genel bir anlatımıdır. İş tatmini 
iş görenin morale olumlu etkide bulunan bir etken olabilir. 
 
Bazı araştırmacılar moral ve iş tatminini aynı anlamda kullanmaktadırlar. 
Moral üzerine yapılan araştırmalar iş tatmini ve moral unsurlarının aynı olduğu 
kanısına varmışlardır. Moral bir gruba ilişkindir, iş tatmini ise faaliyetlerin bireysel 
yönüdür. 
 
2.4. İŞ TATMİNİ TÜRLERİ 
 
Sürekli artan iş tatmini, dengede iş tatmini, kabullenilen iş tatmini, olumlu iş 
tatminsizliği, sabit iş tatminsizliği olmak üzere birçok iş tatmini türü vardır. İş tatmini 
türleri ülkedeki ekonomik koşullara, bireysel hedeflere, örgütteki adalete, terfi ve 
yükselme imkanlarına ve medeni duruma göre değişmektedir. İş tatmini türleri 








2.4.1. Sürekli Artan İş Tatmini 
 
İşinde tatmin olan kişinin hedefleri yükseltilirse daha fazla tatmin olmak 
isteyeceği noktaya erişir. Çalışanların işlerinde yükselme olanakları olmalıdır ki 
kişinin motivasyonunu ve verimini arttıracağından iş tatmini oranını da yüksek 
kılacaktır. 
İşinde tatmin olabilen kişi elde ettiği başarma ve tatmin hissinin devamlı 
olmasını isteyecektir. Çalıştığı işyerinde yerine getirdiği işlevden mutlu olabilen kişi 
çalıştığı süre içinde kendisine temin edilen uygun şartların devam etmesi 
durumunda başarısının devamlı olacağına inanacaktır. Bu da çalışanda dengede bir 
is tatmini sağlayacaktır. 
 
2.4.2. Kabullenilen İş Tatmini 
 
 İşinden fazla tatmin olmayan kişi işindeki negatif yönleri en aza indirgemek 
için hedeflerini azaltır, böylece yeniden iş tatmini elde edebilir. Fakat çalışmasının 
gerekliliği nedeni ile işinde onu mutsuz eden negatif unsurlardan kurtulmak için 
hedeflerini işe zarar vermeme kaydıyla azaltmakta, böylece çalışmasını mevcut 
şartlara uydurabilmektedir. 
 
2.4.3. Olumlu İş Tatminsizliği 
 
Çalıştıkları yerde mevcut olan negatif unsurlardan etkilenmelerine rağmen 
hoşgörülü davranarak, işsiz kalmamak amacıyla kendilerini şartlara uydurmak 
zorunda kalarak problemleri çözmeye çalışırlar. 
 
2.4.4. Sabit İş Tatminsizliği 
 
İşinde tatmin olamayan kişi, problemi çözmeye çalışmazsa problemlere 
takılıp kalır ve sonuç sağlığından olmaya kadar gidebilir. Çalışma hayatında kesin 
olarak işinden memnun olmayan kişiler mevcut problemleri çözmeye çalışmazlar ve 
kendilerini mevcut şartlara uydurmaya çalışmazlar ise sonuçta onları sağlıklarından 




2.4.5. Sahte İş Tatmini 
 
 
İşinde tatmin olamayan kişi çözülemeyen problemler ya da kötü iş koşulları 
ile karşılaştığında durumu inkar ederek sahte iş tatmini yaratabilir. İşinde tatmin 
olamayan bu kişiler kendilerini mevcut kötü iş koşullarına alıştırmak ve işlerini 
kaybetmemek için mecburen kendilerini kandırmak durumunda kalabilirler. 
Ülkemizde de son yıllarda çokça görülen olumlu iş tatminsizliği işsizliğin yüksek 
olduğu ülkelerde ve ekonomik kriz zamanlarında çok görülen bir tatminsizlik türüdür. 
Özellikle sektörde işten çıkarılmalar başladığı zaman, bireyler işlerine dört elle 
sarılırlar ve bir işleri olduğu için kendilerini şanslı sayarlar. Bu dönemlerde iş üzerine 
duyulan tatminsizlik faktörleri minimuma iner. Birey normal şartlarda kendisi için 
tatminsizlik yaratacak bir unsuru görmezden gelecek ve kendini işinin iyi yönlerine 
verip buradan tatmin sağlamaya çalışacaktır. Eğer tatmin sağlanmazsa bu durum 
sonunda “sahte iş tatmini”ne döner. 
 
2.5. İŞ TATMİNİN ETKİLEYEN BAŞLICA KURAMLAR 
 
İş tatminine ilişkin yöneticilerin kullanacağı bazı kurmalar geliştirilmiştir. İş 
tatmini ile ilgili kuramlar “Motivasyon Teorileri” olarak da adlandırılmaktadır ve bu 
teorileri içsel faktörlere ağırlık veren “Kapsam (içerik) Teorileri, dışsal faktörlere 
ağırlık veren “Süreç Teorileri” ana başlıkları altında toplanmaktadır (Koçel, 
2001:510). 
 






Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi 
Herzberg’in Çift Faktör Etkisi 
Clayton Alderfer’in ERG Yaklaşımı 
McClelland’in Başarma İhtiyacı 
 Süreç Teorileri 
Vroom’un Bekleyiş Teorisi 
Lawler-Porter’in Bekleyiş Teorisi 
Locke Amaçlar Teorisi 
Eşitlik Teorisi 
 








Bu teorileri kişini içinde bulunduğu ve davranışlarına yön veren faktörleri 
anlamaya yöneliktir. Bu kapsamda değerlendirilen teorilerin temel varsayımı; eğer 
yönetici iş görenleri belirli şekilde davranmaya zorlayan faktörleri anlayabilir ve 
kavrayabilirse, gerekli önlemleri alarak iş görenlerini daha iyi yönetebilir (Koçel, 
2001:510). 
 
2.5.1.1.Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi 
 
 Amerikalı psikolog Abraham H. Maslow, insan ihtiyaçlarını basamaklara 
ayırmaktadır. Maslow’un genelde benimsenen bu teorisine göre insanlar, bir alt 
düzeydeki ihtiyaçlarını karşıladıktan sonra bir üst basamaktaki ihtiyaçlarını 
karşılayarak mutlu oluyorlar. Ona göre tüm insanların ihtiyaçları ortak olmasına 
rağmen ihtiyaçların şiddeti kişiden kişiye farklılık göstermektedir (Aytaç, 1997:34). 
Maslow’un bu teorisine göre insanın beş temel ihtiyacı olduğu saptanmıştır (Sezgin, 
2010:9): 
 






Fizyolojik İhtiyaçlar: Kişinin ilkel ve temel ihtiyaçlarıdır. Açlık, susuzluk, uyku, 
giyecek, barınma, cinsellik gibi kişinin yaşamı boyunca sürer. İş çevresinde ise ücret 
veya maaş temel ihtiyacın tatminini oluşturmaktadır (Aytaç, 1997:34). 
 
Güven ihtiyacı: Fiziksel güvenliğinin sağlanmasına, geleceğinin güvence altına 
alınmasına ihtiyaç duyar (Sezgin, 2010:9).  İş çevresinde ise, iş güvenliği isteği, 
işten çıkarılmaması için bireyi işe bağlayıcı uygulamaların bulunması ve çalışanların 
bu çeşit ihtiyaçlarını nasıl tatmin edeceğini gösteren sendikacılığın birçok durumu bu 
ihtiyaca yöneliktir (Aytaç, 1997:34). 
 
Maslow Fizyolojik ve Güvenlik gereksinimi olarak açıklanan bu iki ihtiyacı 
birincil ihtiyaç olarak nitelendirmiştir. (Eren, 1993:28) 
 
Sosyal ihtiyaçlar: Bireyin başkaları tarafından sevilme, sevme, arkadaş edinme ve 
bir gruba dahil olma gibi gereksinimleri ortaya çıkar. Bu gereksinimlerin giderilmesi 
bireyin çalışma güdüsünü arttırır (Sabuncuoğlu, 2001:146). 
 
Saygınlık İhtiyacı: Bireyin kendine güven, başkalarına ve kendine saygı göstermesi 
gibi ihtiyaçlarını içerir. Bu ihtiyaçları tatmin edilen bireyler toplumda kendilerine 
belirgin bir mevki edinirler. 
 
Kendini Gerçekleştirme ihtiyacı: Bireyin kendi kapasitesini, yaratıcılığını, 
yeteneklerini, kullanarak amacına ulaşmasıyla ilgili ihtiyaçlarıdır. Bu ihtiyaçların 
doyumu imkansızdır. 
 
 Sonuç olarak Maslow’a göre verimlilikte başarı sağlamanın en güvenilir yolu 
insan gücü potansiyelini en yükseğe çıkaracak şekilde insanların ihtiyaçlarını 
karşılamak ve çalışma ortamında başarısızlık korkusunu silerek güveni 
yerleştirmektir. Böylece kullanılmayan potansiyel değerlendirilerek bireyin sağlıklı, 







2.5.1.2. Herzberg’in Çift faktör Kuramı 
 
 Bu yaklaşım da, bireyleri davranışa yönlendiren ihtiyaçların belirlenmesi 
üzerinde durmuştur. Çift faktör teorisinin ihtiyaçlar hiyerarşisi yaklaşımının temel 
farklılığı, incelediği değişkenlerin niteliği açısındandır. Çift faktör teorisindeki 
değişkenler doğrudan iş ile ilgili bulunmakta ve örgütsel ortamdaki unsurları 
içermektedir (Yüksel, 2005:294). 
 
Herzberg, çalışanları motive edici uygulamaların; iş yerinde geçirilen zamanı 
azaltma, esnek ücretlendirme, ücret dışı ödemeler, insan ilişkileri eğitimi, duyarlılık 
eğitimi, çalışanlarla kurulan iletişim, grup katılım programları, iş ortaklığı ve işgören 
danışmanlığı olduğunu ileri sürmektedir (Yapraklı, 2007:65). 
 
Herzberg’in geliştirmiş olduğu bu yaklaşım, Maslow’unkinin bir uzantısı 
olmakla birlikte, belli bir araştırmaya dayandırılmıştır. Pittsburgh, Pennsylvania’daki 
şirketlerde çalışan 200 muhasebeci ve mühendis üzerinde yaptığı incelemede iki 
soru sormuş ve bu iki soruya verilen cevaplar açıklamaların temelini oluşturmuştur. 
Bu sorular şunlardır (Tevrüz ve ark., 1999;73). 
 
 - İşinizden çok fazla memnuniyet duyduğunuz anlar hangileri olmuştur? Sizi 
şevklendiren şeyler nelerdir?  
- İşinizin size çok kötü duygular verdiği anlar hangileri olmuştur? Sizi 
ilgisizliğe iten şeyler nelerdir?   
 
 Herzberg cevapları gruplandırdığında, insanların işlerinde kendilerini mutlu 
hissettikleri durumların çok farklı olduğunu görmüştür. Belirli özellikler tutarlı bir 
şekilde iş tatminiyle ilişkiliyken, diğer bazı özellikler iş tatminsizliğiyle ilgilidir. 
Başarma, tanınma, işin kendisi, sorumluluk ve gelişme gibi içsel faktörler iş 
tatminiyle ilişkili görünmektedir. Kendilerini işlerinde mutlu hissedenler, bu nitelikleri 
işlerinde bulduklarını belirtmişlerdir. Diğer taraftan işlerinde tatminsiz oldukları 
zamanlar işletme politikası ve yönetim, denetim, kişilerarası ilişkiler ve iş koşulları 





 Kısaca söylemek gerekirse, işle direkt ilgili olan kavramların çalışanların 
kendilerini daha iyi hissettiği ve tatmin ettiği anları anlatırken; kendilerini kötü ve 
hissettiği ve tatminsiz oldukları anları anlatırken de ücret, çalışma koşulları gibi işle 
ilgili ama işin dışındaki kavramları kullandıkları görülmüştür. 
 
Şekil 4: Herzberg’in Çift Faktör Teorisi 
 
Kaynak: Sezgin, 2010:11 
 
 Hijyen faktörleri iş görenlerin örgütte sağlıklı bir şekilde çalışabilmesi için 
gerekli olan unsurlardır. Bu faktörlerin varlığı bireyi motive etmekte, yokluğu 
tatminsizlik yaratmaktadır. Güdüleyici faktörler ise işin içeriğiyle ilgilidir. Başarı, 
tanıma, ilginç, eğlenceli ve savaşım, isteyen görevler verme, yükselme olanağı gibi 
faktörleri içerir. Bu faktörlerin varlığı bazen tatmin bazen de tatminsizlik yaratır. 
 
2.5.1.3. Clayton Alderfer’in ERG Yaklaşımı 
 
 Maslow’un teorisi yaygın bir şekilde yaygın bir şekilde kabul gören, 
anlaşılması kolay ve kullanışlı bir model olmasına karşılık, tümü işteki davranış için 
uygun görülmemiştir. Alderfer bu teoride bazı değişiklikler yaparak ihtiyaçları üç 
düzeyde açıklamıştır. ERG teorisi olarak adlandırılan bu düzeyler şunlardır (Aytaç, 
1997:38): 
 
 Varolmak ihtiyacı: Maslow’un fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarına denk 
gelmektedir. Bu ihtiyaçların giderilmesi, örgütün kaynaklarının bol olmasına bağlıdır. 
 
 İlişki ihtiyacı: Sevgi ihtiyacı ve kişisel ilişkilerle ilgili olarak insanın başka 




 Gelişme ihtiyacı: Bireysel çaba ile ilgili olarak bireyin kendini gerçekleştirme 
ihtiyacını içerir. Bir insanın kendisi yada çevresi üstünde yaratıcı, üretici etkiler 
yapma, yeteneklerini kullanma, yeni yetenekler geliştirme istekleri de burada 
toplanır. 
Şekil 5: Maslow ve Alderfer’in gereksinimler kategorisi kıyaslaması 
 









Kaynak: Eren,  2003.566 
 
 





Şekil 4’te de görüldüğü gibi ERG teorisinde kişi üst basamaktaki ihtiyacını 
gidermezse alt basamaktaki ihtiyaca geri döner ve kendini bu şekilde motive eder. 




giderememeden dolayı ortaya çıkan mutsuzluk ve hayal kırıklığından kaynaklanır 
(Sezgin, 2010:12). 
 
Kısaca bu kurama göre birey yöneticilerinden ve iş arkadaşlarından ne kadar 
az tatmin elde ederse, çalışma koşulları o derece önem kazanmaktadır. Benzer 
şekilde birey kendi üretkenliğinden ne kadar çok tatmin olursa, yöneticilerinden ve iş 
arkadaşlarından duyacağı tatmin de o kadar azalmaktadır. Bununla beraber birey 
var oluş ve aitlik ihtiyaçlarının karşılanmamasından ne kadar çok tatminsizlik 
duyarsa, bu ihtiyaçları o kadar çok arzulayacaktır. 
 
2.5.1.4. McClelland’in Başarma İhtiyacı 
 
Bu teoriye göre kişi üç çeşit ihtiyacı etkisi altındadır. Bu ihtiyaçlar, başarı 
ihtiyacı, güç elde etme ihtiyacı ve ilişki kurma ihtiyacıdır. Başarı ihtiyacı kişinin bir işi 
daha iyi yapmak istemesi, kendine zor hedefler seçmesini içermektedir. Kişi başarılı 
olduğu oranda tatmin olacaktır. Başarı güdüsü yüksek olan bireyler sorunları 
çözümlemek için çaba gösterirler. Güç elde etme ihtiyacı, kişinin diğer insanları 
yönetme, diğer insanlar üzerinde otoriteye ve denetime sahip olma ihtiyacıdır. Kişi 
güç ve otorite sağlamak için güdülenecek ve elde ettiği oranda da tatmin olacaktır. 
İlişki kurma ihtiyacı ise, kişinin başka insanları benimseme, bir gruba ya da cemiyete 
üye olma ve sosyal ilişkilerini geliştirme gereksinimidir. Bu tip bir ihtiyacı olan 
bireyler sosyal ilişkilere daha fazla önem vereceklerdir. Diğer insanlar ile arkadaş 
olmak, bir gruba girerek o gruptakiler tarafından benimsenmeye büyük çaba 
harcayacaklardır. Bu üç ihtiyacın mutlaka ayrı ayrı olması gerekmemektedir. Üçü 
aynı anda da var olabilmektedir. McClelland'a göre kişi çevresiyle etkileşim içine 
girdiğinde bu gereksinimlerinin farkına varır ve başarılı oldukça bu ihtiyaçlar daha 
sık ortaya çıkar. 
 
McChelland, diğer kapsam teorilerinden farklı olarak ihtiyaçların sonradan 
öğrenme ile kazanılacağını önerir. Sözü geçen üç temel ihtiyacı aşağıdaki gibi 






Başarı güdüsü yüksek olan bireyler; 
Sorunları çözümlemek için kişisel sorumluluk almak isterler. 
Amaca yönelik hareket ederler. 
Gerçekçi ve ulaşılabilir amaçlar koyarak belli bir dereceye kadar riske girerler. 
Yaptıkları işin neticesini görmek isterler. 
Yüksek enerji ve arzu ile zorlu çalışmalara katılırlar. 
 
Güç kazanma ihtiyacında olan bireyler; 
Başkaları üzerinde güç ya da etki sahibi olmayı isterler. 
Kendilerine bu gücü sağlayacak diğerleriyle yarış halinde olmayı severler ve 
yarışırlar. 
Diğerleriyle karşılaşmaktan zevk duyarlar. 
 
Arkadaşlık ihtiyacında olan bireyler; 
Diğerleriyle arkadaşlık ve duygusal bir ilişki içine girmek isterler. 
Diğerleri tarafından sevilmek bu kişilerin hoşuna gider. 
Kokteyl, parti gibi sosyal faaliyetlerden zevk alırlar. 
Bir gruba katılarak kimlik duygusuna erişmekten hoşlanırlar. 
 
2.5.2. Süreç Teorileri 
 
Süreç kuramları, güdüleme sürecini, nasıl işlediğini, süreçte hangi 
değişkenlerin var olduğunu ve bunlar arasındaki ilişkiyi inceler (Baysal, A.C., 
Tekarslan, 1996:116). 
 
2.5.2.1.Vroom’un Beklentiler Kuramı 
 
 Beklenti kuramı olarak adlandırılan bu kuram bireyin akılcı davrandığını ve 
kendisine sunulan seçenekler arasından amaçlarına ulaşma olasılığını arttıracağını 
düşündüğü davranış tarzını seçeceğini varsaymaktadır. Bu kuramda temel 





 Vroom bireyin belli bir iş için çaba göstermesini iki nedene bağlamıştır, 
bunlar Valens ve bekleyiştir. Valens yani çekicilik, bireyin ödülü arzulama derecesini 
ifade eder. Beklenti ise bireyin belli bir gayret göstermesi sonucunda belirli bir 
ödüllendirme olacağına ilişkin inancıdır. Üçüncü bir kavram olarak araçsallık ise, 
birinci kademe sonuçların ikinci kademe sonuçların ikinci kademe sonuçlara 
ulaştıracağı konusunda bireyin sahip olduğu olasılığı ifade etmektedir (Elif, 
1999:48). 
 
 Bekleyiş Kuramına göre örgüt, bireylerin motive olmasını sağlamak için 
bireylerin eğitilmesi, örgütle ilgili engellerin aşılması, bireyin örgüte karşı güven 
duyması ve ödüllendirilmesi konusunda üzerine düşen görevleri yerine getirmelidir 
(Koçel, 2001:521). 
 
2.5.2.2.Porter-Lowler’in Bekleyiş Teorisi 
 
Porter-Lawler modeli Vroom’un modelinin geliştirilmiş şeklidir. Güdülenme 
konusu ile ilgili araştırmalar, temel hedef olan, performans ile iş tatmini arasında 
ilişki olup olmadığı konusunu incelemiştir. Ancak, Maslow, Herzberg ve Vroom 
tatmin performans ilişkisini hesaba katmamıştır. Porter-Lawler ise, güdülenmenin 
tatmin veya performansa eşit olmadığı varsayımı ile güdülenme, tatmin ve 
performansın üç ayrı değişken olduğunu ve aralarındaki ilişkinin daha önce 
düşünülenlerden çok farklı olduğunu belirtmişlerdir. Bu model çok değişkenli bir 
güdülenme modelidir. önceki modellerde olduğu gibi caba doğrudan performansa 
götürmez. Bireysel farklılıklar ve kişilik değişkenleri de caba kadar performansı 
etkiler ve performanstan sonra tatmin gelir. Oysa daha önceleri tatminin iyi 
performansa yol açtığı düşünülmekteydi. Porter- Lawler modeline göre, ödüller, 
başkalarının durumlarına göre adil olup olmaması yönünden değerlendirilir (Baysal, 
Tekarslan 1996, 118-119).  
 
2.5.2.3. Locke Amaçlar Teorisi 
 
Edwin Locke’un bu kuramı, insanların kendileri için amaçlar belirlediğinden, 
bu amaçları başarmanın kendileri için ödül olacağından ve amaçları için 




amaçları kabul eden insanların başarmak için daha çok çalışıp iyi performans 
göstereceğini söyler. Performansı güdülemede amaç kuramının başarısı amaçların 
özelliklerine bağlıdır (Çetinkanat 2000, 28). Amaç ne kadar belirgin olursa iş 
başarımı okadar artar. Amaç güçleştikçe, iş başarımı gözlenir; başarılı kişiler, güç 
amaçlara daha çok önem vermekte ve ulaşmak için daha çok caba 
harcamaktadırlar. Amacın iş başarımını artırabilmesi için bireyce kabul edilmesi, 
benimsenmesi gerekir. Çalışanların kendi işleriyle ilgili konularda kararlara 
katılmaları iş başarımını artırır. Çalışanlara, yaptıkları işin sonuçları ile ilgili bilgi 
verilmesi iş başarımını artırır (Türk, 2007:89-90). 
 
 






 Bu kuramda da ödüllerin adil algılanıp algılanmaması, kişinin performansı ile 




göre ücret alınmalıdır. İki birey aynı çabayı gösteriyorsa eşit ücret almaları gerekir; 
biri daha az çaba gösteriyorsa daha az ücret almalıdır. Elde edilen ödülün, algılanan 
adil ödüle eşit veya daha fazla olması durumunda birey tatmin duyar; algılanan adil 
ödüle eşit olmaması durumunda performans sonucu tatminsizlik doğar (Baysal, 
Tekarslan 1996:119-120). 
 
Bu kuramdaki dört önemli faktör; birey, bireyin karşılaştırma yaptığı kişi(ler), 
girdi ve çıktı olarak sayılabilir. Girdiler, kişinin sahip olduğu beceri, eğitim, deneyim 
ve çaba gibi özelliklerdir. Çıktılar, ücret, tanınma ve sosyal haklar gibi bireyin işten 
elde ettiği sonuçlardır. Bireyler kendi sahip oldukları ile diğerlerini girdiler ve çıktılar 
yönünden karşılaştırır. Eğer birey bu karşılaştırma sonucunda diğer bireylerin 
kendisinden daha fazla veya daha az aldığını hissederse ortaya eşitsizlik algısı 
çıkmaktadır (Özutku, H). 
 
2.6. İŞ TATMİNİNİ ETKİLEYEN FAKTÖRLER 
 
 İş tatminini etkileyen faktörler, bireysel faktörler ve örgütsel faktörler olmak 
üzere iki ana grupta altında incelenir. 
 
2.6.1. Bireysel Faktörler 
 
Bireysel faktörler; kişini ihtiyaç ve beklentileri iş tatminlerini 
etkileyebilmektedir. Kişilerin değer yargıları, kişisel özellikleri, inançları birbirinden 
farklıdır. Birey kişisel özelliklerine, sosyal ve kültürel çevrelerine ve eğitim 
düzeylerine göre yapacağı işi belirler. Bireyin iş hayatındaki beklentilerini kişisel 
özellikleri belirlediği için çalışanın kişiliği iş doyumu nedenlerinin başında gelir 
(Erdoğan, 1996:74). 
 
 İş doyumunun oluşmasında çok önemli bir etkiye sahip olan bireysel 
faktörler, kişinin doğuştan sahip olduğu çeşitli özellikler ile birlikte yaşamı boyunca 
elde ettiği deneyimlerle ilgilidir. Bu bağlamda kişinin yaşı, cinsiyeti, eğitimi gibi 
faktörler kişinin içinde bulunduğu mevcut durumu algılamasını doğrudan 






 Kadın ve erkeğin, sosyal ve kültürel çevrede rolleri birbirinden farklı olduğu 
için, beklentileri de birbirinden farklıdır. Her iki cinsin beklentilerinin farklı olması iş 
doyumu düzeylerinin de farklı olmasına neden olur (Salih, M., 1997:6-7). Kadın ve 
erkek çalışanlar arasında iş tatmin düzeyi ile ilgili belirgin bir farklılık bulunduğu 
söylenemez. Mevcut farklılığın kadın ve erkeğin sosyal rollerinin farklılığından 
kaynaklandığı söylenebilir (Silah 1996,:275) 
 
 Toplumsal açıdan kadın ve erkeğe uygun görülen ve yüklenen görevler, 
çalışma yaşamında kadın ve erkeğin davranışlarını etkilemekte, çalışma yaşamına 
ve işe bakışta önemli bir ayrımı teşkil etmektedir. Bir araştırmada; kadınların çalışma 
arkadaşları, insanlarla iletişim, uygun iş saati ve iş güvencesi değerlerine, erkeklerin 
de ücret, işte özerklik ve sorumluluk, örgütte etkin bir konuma sahip olma 
değerlerine önem verdikleri tespit edilmiştir. Lefkowitz tarafından yapılan araştırma 
da ise; kadınların iş tatmin düzeyi erkeklere oranla daha düşük bulunmuştur (Izgar, 
2003:149). Bu şekilde kadınların iş tatminini düşük bulan araştırmalarda bu sonuç 





 Yapılan araştırmalarda yaş ile iş tatmini arasında genellikle olumlu bir 
bağlantı olduğu yönünde sonuçlar elde edilmiştir.  Genç çalışanların yükselme ve 
diğer iş kollarına ilişkin aşırı beklentilere sahip olmaları, işe ilk girdiklerinde 
doyumsuz olma olasılıklarını arttırabilir (Salih, 1997:106). Kişiler yaşlandıkça 
yaptıkları işten daha fazla tatmin olmaya başlarlar. Yaşlanan kişinin yaşamdan 
beklentileri daha azdır. Aynı zamanda örgütte almış olduğu kıdem nedeniyle de hem 
sosyal ortam hem de yaptığı işe alışmıştır (Tınaz, 2005:28). 
 
 Glenn ve arkadaşları yaş ve iş doyumu arasındaki ilişkiye yönelik 
gerçekleştirdikleri araştırmada; yaşı büyük çalışanların genç olanlara göre iş doyum 




düzeyi yükseldikçe genç çalışanların işten beklentilerinin artmasına bağlı olarak iş 
doyumunun azalması olarak ifade edilmektedir (Akşit Aşık, 2010:38). 
 
 Herzberg ve arkadaşlarına göre ise yaş ve tatmin arasında U şeklinde bir 
ilişki vardır. Bu ilişkiye göre çalışanların 25 yaş öncesi ile 45 yaş sonrasında iş 
tatmin düzeyleri yükselmektedir. Buna göre işe ilk girişte yüksek olan iş tatmini 
sonraları düşmeye başlar. İşteki kariyer yükseldikçe tatmin düzeyi de yeniden 




Eğitim düzeyi, iş doyumu ile ilişkilendirilen diğer bir faktördür. Genel olarak 
araştırma sonuçları değerlendirildiğinde, eğitim düzeyi yüksek çalışanların genel iş 
doyumlarının, eğitim düzeyi daha düşük çalışanlara göre daha yüksek olduğu 
görülmektedir. Çalışanlar eğitim düzeyi ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer 
alamadıklarında mutsuz olmakta ve iş doyumu azalmaktadır. Bununla birlikte, sahip 
olduğu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin olduğu bir pozisyonda yer alan 
çalışanlarda da yüksek düzeyde endişe ve stres yaşama iş doyumunun azalmasına 




İş doyumuyla kişilik özellikleri arasında ilişki söz konusudur. Örneğin sinirli ve 
çevresine uyum sağlayamamış kişiler daha sık iş doyumsuzluğu göstermektedir. Bu 
çalışanlar başkaları ile rahat ilişki kuramamaktadır. Çalışanların yaşama bakış açısı 
olumsuzdur. Bununla birlikte genel inanış özel hayatında mutlu olmayan kişilerin 
mutluluğu işlerinde arayacağıdır. Yapılan araştırmalar bunu doğrulayamamıştır. 
Olumsuz tutumların yaygınlaşma etkisi görülmektedir. Ama neden–sonuç ilişkisi 
kesinlik kazanmış görünmemektedir. Acaba işteki doyumsuzluk mu genel yaşama 
olumsuz etki yapmakta, yoksa yaşamdaki doyumsuzluk mu işteki doyuma olumsuz 




Çalışanların işinden beklentileri, öncelikle kendi kişiliği ile ilgilidir. Çalışanın 
sahip olduğu kişiliğe bağlı değer yargıları ve inançları vardır. Çalışanların kişilik 




 Yapılan bazı çalışmalar, çalışanın iş tecrübesi ile tatmini arasında olumlu bir 
ilişki ortaya çıkarmıştır. Aynı alanda veya aynı kurumdaki çalışma süresi fazla olan 
çalışanların iş tatminin de yüksek olduğu ifade edilmektedir. Dolayısıyla iş deneyimi 
iş tatmini üzerinde etkili bir faktördür. Çalışma hayatına yeni atılan, iş deneyimi 
olmayan kişilerin gerçekçi olmayan beklentileri de söz konusu olabilmektedir. Ancak 
bu kişiler zamanla iş hayatının gerçeklerini kavramaktadır. Bazı çalışanlar iş 
deneyimleri arttıkça beklentilerini iş hayatının gerçeklerine göre ayarladıkça iş 
tatmini bulabilmekte, bazıları ise geçen yıllara rağmen beklentilerini değiştirmemekte 




 İş tatmini ile medeni durum arasındaki ilişkiyi ortaya koyan çeşitli 
çalışmalarda güçlü bir ilişkinin görüldüğü ve farklı sonuçlara ulaşıldığı görülmektedir. 
Medeni durum ile iş tatmini arasındaki ilişkiyi ölçmek amacıyla yapılan bir çalışmaya 
göre; çalışanlar evli ve bekar olarak sınıflandırılmakta ve evli çalışanların işten 
duydukları tatminin bekar olanlara göre daha düşük olduğu sonucuna varılmaktadır. 
Clark ise bu ilişkinin tam tersini ortaya koyarak evli olanların tatmin düzelerinin 
bekarlara göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaşmıştır (Arslan, 2010:42). 
 
2.6.1.7. Zekâ ve Yetenek 
 
Yapılan araştırmalarda, zekâ düzeyinin iş tatminini doğrudan arttırdığı veya 
iş tatminsizliğine yol açtığı gibi kesin bir yargıya varılamamakla birlikte, zekâ yapılan 





Bireysel yeteneklerimiz zeka ve fiziksel yeteneklerimiz olmak üzere iki grupta 
incelenir. Fiziksel yetenekler daha standart ve daha az beceri gerektiren işlerde 
önemliyken, zeka ise bireyin örgüt içerisindeki hiyerarşik yükselmesinde başarılı 
kılacaktır. 
 
Örgütler, personel seçiminde çok zeki insanlar bulmak yerine kendi iş 
gruplarını kabullenebilecek düzeyde çalışanlar tercih etmeli ve zekâ testleri 




 İş tatmini konusunda çalışanların kişisel özellikleri kadar çalıştığı kurumda 
önemli rol oynamaktadır. Bireyin işinden tatmin olmasını pek çok örgütsel faktörü 
etkileyebilmektedir. Çalışan insanların çalışma ortamlarından ve çevrelerinden 
kaynaklanan bazı nedenlerle sıkıntı ve endişe yaşadıkları ve bu nedenle kurum ile 
bütünleşmedikleri, verimli çalışmadıkları ve doyumsuz oldukları bilinmektedir. Bu 
nedenle çalışan-kurum ilişkilerini inceleyerek, kurum üyelerinin ihtiyaçlarını 
giderecek ve amaçlara ulaştıracak bir ortam oluşturmak çalışanların iş doyumunu 
artırmada önemli rol oynayacaktır (Sezgin, 2010:24). Aşağıda iş tatminini etkileyen 




Ücret “İşletmelerde çalışan bireylerin ortaya koyduğu gerek bedensel 
gerekse zihinsel emeğin karşılığında verilen bedeldir”. (Saruhan ve Özdemir, 2004, 
s.190). Çalışanların emeğinin karşılığı olarak ifade edilen ücret, hem ihtiyaçların 
karşılanması hem de sosyal yaşamın sürdürülebilmesi için temel koşullardan biridir. 
Bu yönüyle ücret kavramı, çalışanların yanında sosyal açıdan bir bütün olarak 
toplumu da ilgilendirmektedir. Düşük ücret çalışanın veriminin düşmesine yol 
açacağı gibi bu durum, kurumun performansını da etkileyebilmekte ve iş barışının 





Bununla birlikte ücretin adil olup olmaması da önem taşır. Çalışan aldığı 
ücreti, hem kendi çalıştığı işyerindeki hem de diğer işletmelerde benzer işlerde 
çalışan çalışanların ücreti ile mukayese edecektir. Bu bakımdan, ücretin yeterliliği 
yanında adil olması da gerekir. Aksi takdirde, çalıştığı işyerinde ücret adaletsizliği 
olduğuna inanan çalışan, tatminsizlik eğilimi gösterir .(İşcan ve Timuroğlu, 2007: 
127). 
Lawler (1981) ücretin iş doyumunda etkili olması için üç temel belirleyiciden 
söz etmiştir. Bunlar; ücretin performansa dayalı olarak belirlenmesi, ikincisi, hakçalık 
teorisinde (Adams 1963) açıklanan aynı işi yapan ve aynı niteliklere sahip kişilerle 
kıyaslandığında ücretin hakça belirlenmesi ve üçüncüsü beklenen ücret miktarı ile 
alınan ücret arasında bir dengenin olması önemlidir (Sezgin,  2010:25). 
 
2.6.2.2. Yükselme Olanakları 
 
 Çalışanlar, çalıştıkları işlerinde yükselme olanakları isterler. Çünkü insanlar 
işleri iyice öğrenip tecrübe kazandıkça, iş yeknesaklaşacak, bulundukları 
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayısıyla sorumluluklarının yetersiz bulacaklardır. Bu 
nedenle, daha yüksek yetki ve sorumluluklarda çalışmayı arzu edeceklerdir. İlerleme 
ya da yükselme yolları tıkanan yöneticilerin çalışma gayret ve sevkleri azalacaktır. 




Çalışan yaratıcılığını, yeteneklerini kullanabileceği, herkesin kolayca 
yapamayacağı türden olan işlere karşı olumlu tutum göstermekte ve bu işleri 
yapmaktan mutluluk duymakta, tatmin olmaktadır. Buna karşılık işin yukarda 
açıklanan yönlerinin varlığı azaldıkça, iş tatminsizliğinin arttığı, işe karşı olumsuz 
tutumun gelişip, devamsızlık veya işi terk etme gibi davranışların ortaya çıktığı 








2.6.2.4. Çalışma Arkadaşları 
 
İnsanlar kendilerine daha iyi bir yaşam ortamı oluşturmak için, beraber 
yaşadığı çevresindeki diğer insanlarla işbirliği yaparak güçlerini birleştirirler. Böylece 
ulaşmak istedikleri şeylere daha rahat ve istedikleri ölçüde yaklaşma şansını 
yakalarlar (Aydın, 2000:13). 
 
 İngilterede akademisyenler üzerinde yapılan bir çalışma, çalışma 
arkadaşlarının davranışları ile iş tatmini ilişkisini test etmiştir. Frekans analizleri 
sonuçları açıkça göstermektedir ki; çalışma arkadaşlarının davranışları ile iş tatmini 
arasında pozitif bir ilişki bulunmaktadır. Çalışanların zamanlarının çoğunu birlikte 
geçirdiği çalışma grubundaki iş arkadaşlarının durumu, samimiyeti, birbirleriyle 
dostane ilişkiler kurmaları ve aralarındaki işbirliği iş tatminini olumlu yönde 
etkilemektedir. (Erdil ve ark., 2004:20). 
  
2.6.2.4. Ast-Üst İlişkileri 
 
 Yöneticilerin çalışanlarının iş tatmininde önemli rolü vardır. Yöneticini 
çalışana gösterdiği ilgi, yönetici-çalışan ilişkilerinde yöneticinin gösterdiği güven, 
yöneticinin olayları açıklamaya hazır olması ve çalışanın sözlerine önem vermesi 
çalışanın tatmininde önemli katkı sağlamaktadır. Bunlar dışında yönetim açısından 
iyi bir haberleşmenin olması da önemlidir. Kişilerin birbirlerine bilgi vermesi, talimat 
aktarması, sistemli raporlar çıkarılması, çalışanlar arası bilgi ve duygu birliğinin 
sağlanması iyi bir haberleşme için önemlidir (Aktay, 2010:21) 
 
2.6.2.5. Fiziksel Çalışma Koşulları 
 
 Genel olarak iş görenler ısısı, nemi, havalandırması, aydınlatması, sessizliği, 
rahatlığı, tehlikesiz oluşu yönlerinden çalışmaya elverişli koşulları olan işi, işvereni 
tercih ederler (Çalışkan, 2005: 10) 
 
 İşyerinin maddi çevre faktörleri arasında yer alan, kötü ısınma şartları, 




önemli ölçüde aksatan ve hem de bireyin bedensel işlevlerinin bozulmasına yol açan 
durumlarla karşılaşılır. Şikayetlerin ve tatminsizliklerin bir kısmı yorgunluktan ileri 
gelir. Bazı şikayetler de mekanik güvenlik koşullarının yetersiz olmasına ilişkindir. Bu 
gibi haller; aşırı derecede yaralanma, bir bedensel organın bir kısmının veya 




 İş güvenliği, Fournet ve arkadaşları çalışanların iş tatminini etkileyen en 
önemli faktörün güvenlik olduğunu savunmuşlardır. Güvenliğin önemlilik derecesi, 
onun olmadığı durumlar da olduğu durumlar arasında büyük farklılıktan da 
anlaşılabilir. Bireyin, Örgütün değer verdiğinin, istenen sahip olduğunu, yasal 
durumlar dışında işten atılmayacağını, kendine bilinmedik biçimde 
davranılmayacağını bilmesi, geleceğinden emin olması iş tatmininde önemli rol 
oynar (Tüzel, 2002:19). 
  
2.6.2.7. İş Ahlakı 
 
 İş ahlakı, “toplum tarafından görüş birliğine varılmış prensipler, normlar ve 
standartlar ile tutarlı şekilde işletmecilik uygulaması davranışı” olarak 
tanımlanmaktadır. İşletmeyi oluşturan insani unsurlar olan işletme sahip, yönetici ve 
çalışanlarının, birbirlerine, işletmenin müşterilerine, tedarikçilerine ve içerisinde 
faaliyet gösterdikleri topluma ve küreselleşmeyle birlikte ilişki içerisine girdikleri diğer 
toplumlara nasıl davrandıklarına bakılarak bir işletmenin ve bu işletmeyi oluşturan 
insan unsurunun iş ahlakının ne olduğu anlaşılabilir. Ahlaka aykırı davranışların 
neden olduğu kayıplar, güvenin kaybedilmesi, grup çalışmalarının etkinliğinin 
kaybedilmesi, iletişimin zarar görmesi, bağlılık duygusunun yok olması, imajın zarar 
görmesi olarak sıralanabilir (Sezgin, 2009:40).  
 
2.7. İŞ TATMİNİNİN SONUÇLARI 
  
 Bu güne kadar yapılmış olan araştırmalarda iş doyumunun, birey, bir şeyin 




Yaşam tatmini, performans, iş gücü devri, verimlilik, işten ayrılma gibi değişkenlerle 
ilgileri bulunmuştur.  
 
2.7.1. Yaşam Tatmini 
 
 Kabonoff iş tatmini ile diğer yaşam alanlarından sağlanan, yani işle ilgili 
olmayan tatmin ilişkisini üç farklı kavramla açıklamıştır: 
 
Ödüllenme: Bir alandaki tatmin işten sağlanıyorsa ile ilgili olmayan başka bir 
tatminsizliği telafi edebilir. 
 
Taşma: Bir alandaki tatmin ve ya tatminsizlik bir diğer alana taşabilir. Duygular 
genellendiğinden her iki alanda da tatmin ve ya tatminsizlik yaşanabilir. 
 
Segmentasyon: Yaşamdaki sosyal deneyimlerin bölümlendiğini ve ya kişilerce ayrı 
tutulmasını kabul eder. 
 Yaşam tatmini, iş tatminini de içeren daha geniş kapsamlı bir kavram olarak 
algılanmalıdır. Çalışma ile elde edilecek ücret, ödül, sosyal statü gibi kazanımlar 





 İş tatmini ve örgütsel bağlılık yazınında iş tatmini ve örgütsel bağlılığın 
çalışanların performansına olumlu katkılar sağlayacağı düşünülmektedir. Özellikle iş 
tatmininin, işten ayrılma eğilimine etkisi düşük performansı olan kişilerde daha 
yüksek olarak ortaya çıkmaktadır. Ancak iş tatmini ve örgütsel bağlılığın 
performansa etkileri konusundaki bu yaygın kanaate rağmen, örgütsel bağlılıkla 
performans arasındaki ilişkilere yönelik bulgular, bağlılıkla ilgili çalışmaların en hayal 
kırıcı sonuçlarından birisini oluşturmaktadır (Gül ve arkadaşları, 2008:4), 
 
Literatürde iş tatmini ile performans arasında zayıf ve tutarsız ilişkiler 




zayıf ilişkilerin nedenleri, ekonomik şartlar, beklentiler ve ailevi mecburiyetlerdir. İş 
tatmini ile performans arasındaki ilişkinin anlamlı olabilmesi için iş görenin kişilik 
özelliklerinin yanı sıra, ödül beklentisi ve eşitlik duygusu gibi diğer destekleyici 
unsurların da olması gerekmektedir. İş tatmini yüksek işgörenlerin, iş tatmini düşük 
olan iş görenlere oranla daha fazla performans göstereceği beklenilmektedir (Akıncı, 
2002:4). 
 
2.7.3. İş Görenin Örgüte Bağlılığının Güçlenmesi 
 
 Genle olarak, örgütsel bağlılık, çalışanın kimliğini örgütle ilişkilendiren bir 
tutum, örgüt amaçlarının iş gören amaçlarıyla uyum sağladıği bir süreç, örgütün 
amaçlarına bağlı kalmanın getireceği yararların ve örgütten ayrılmanın maliyetlerinin 
algılanması sonucunda sergilenen davranış, örgüt amaçlarına bağlı kalma 
yönündeki normatif baskının yarattığı durum vb. farklı şekillerde tanımlanmaktadır. 
Örgütsel bağlılık tutumunu, kişisel ve örgütsel değişkenler etkileyebilmektedir. 
Ayrıca uzun süreli iş güvenliği, kararlara katılabilme fırsatı, son zamanlarda 
şirketlerin önem verdiği personel güçlendirme kavramı ile pekiştirilen, işte 
sorumluluk ve özerkliğe sahip olabilme, ademi merkeziyetçi örgütsel yapı ve olumlu 
örgüt iklimi çalışanın örgüte olan bağlılığı üzerinde etkili olmaktadır.  İş görenin 
örgüte bağlılığını belirleyen dört etken bulunmaktadır (Özdemir, Ş. 2009:63-64): 
 
• İş görenin kişisel özellikleri 
• İş görenin örgüt içinde üstlendiği rol ve iş özellikleri, 
• Örgütün yapısal özellikleri 
• İş görenin sahip olduğu iş deneyimidir. 
 
2.7.4. Stres  
 
Gerilim, baskı, zorlanma, sıkıntıya düşme karşılığında da kullanılan stres, 
“bütün fizyolojik ve patolojik etmenlerin organizma üzerinde yaptığı kaba ve sert etki” 
olarak tanımlanmaktadır. Bu çerçevede stres olumsuz bir kavram olarak düşünülse 
de, bazen olumlu sonuçlar yaratabilmektedir. Örneğin, stres altında kişinin daha 




sonucun belirsiz ve kişi için önemli olması gereklidir. Stresin iş yaşamı üzerindeki 
etkisi ise çok karmaşık bir yapı göstermektedir. Yaşantımızın büyük bir bölümünü 
geçirdiğimiz işte tatmin ve kimlik büyük öneme sahiptir. Ancak iş yaşamındaki stres 
ile iş dışı stres, ayrımını yapmak çok zor ve aynı zamanda yapay kalmaktadır (Eren,  
2006:251). 
 
İnsan, hayatında stresi belli bir yere kadar ister. Bir yeniliğin anlamını 
kaybetmemesi için kişinin bu yeniliğin karşısında heyecanlanması gerekir. Mesela, 
terfi edeceğini bilen bir çalışanın yaşadığı stres ilk defa bir araba sahibi olan kişinin 
yaşadığı stresle aynı türdendir. Bu tur stres istenen strestir. Fakat asıl zararlı olan 
stres istenmeyen strestir. Yüksek seviyede stresi yaşayan yönetici öfke, endişe, 
depresyon, sinirlilik ve sıkıntıyı yaşayabilir. Bunların çalışanlara etkisi ise, 
duygusallık, kendisine saygını azalması, çevresi ile olumsuz ilişki, amirine kızgınlık, 
olaylara zihinsel olarak kendisini verememe, karar almada zorlanma, iş tatminsizliği 
gibi bir dizi istenmeyen davranışsal sonuç olabilir (Can, 1994:312). 
 
House göre iş stresinin dört farklı boyutu vardır: 
• Rol belirsizliği: Net olmayan emirler 
• Rol çatışması: Birbiriyle çelişen emirler 
• İş miktarı: fazla veya az iş yükü 
• Kaynak yetersizliği: Çok az yada yetersiz kaynak 
 
Yukarıda bahsedilen örgütsel unsurlardan bazıları tatminle bazıları ise 
tatminsizlikle ilgilidir. Herzberg bir çalışmasında çalışanların işlerinde kendilerini 
tatmin eden durumları, tatminsiz oldukları yada çalışma ortamında kendilerini kötü 
hissetmelerine sebep olan olayları yazmalarını istemiştir. Çıkan sonuçlara göre 
“başarı”, “çalışmanın kendisi”, “işin içeriği” gibi faktörler iş tatmini yaratırken; “ücret”, 
“iş denetimi ile ilgili koşullar”, “işle ilgili diğer dışsal koşullar” iş tatminsizliği ile ilgili 
görülmüştür. Ücret tatminsizlik üzerinde tatminde olduğundan daha etkili çıkmıştır 







2.7.5. İş Gücü Devri 
 
Personel devri, iş görenin bir işyeri kadrosunda istihdam edildikten sonra 
herhangi bir nedenden dolayı işinden ayrılması olarak ifade edilmektedir. Belirli bir 
zaman süresi (genellikle bir yıl) içinde işten ayrılan personelin, ortalama toplam 
personel sayısına bölünmesi ile hesaplanmaktadır (Eren, 2001:275). 
 
Bir örgüt yüksek işgücü devrine sahip olduğunda genellikle ilk şüphe edilen 
faktörlerden biri çalışanların iş doyumsuzluğu olmaktadır. Pearson tarafından 
yapılan bir çalışma işinden beklentilerinin karşılanmamasının (iş doyumsuzluğu) 
işgücü devrine yol göstermiştir. Çalışanların işlerinden bazı beklentileri vardır. 
Mesela, istediği ücreti alabilmek, alınan kararlara katılabilmek isterler. Bu faktörlerin 
sayısı veya önemi kişiden kişiye değişebilir. Eğer beklentilerle elde edilenler 
arasında büyük bir fark varsa çalışan işinden tatmin almayacak ve işi bırakacaktır 
(Telman ve Unsal,  2004:66.) 
 
İşten ayrılma tek bir olgu ile açıklanamaz, iş görenin işinden ayrılmasının 
birçok nedeni olabilir, ücret, terfi imkanı, çalışma ortamı, iş arkadaşları v.b. birçok 
etmen iş görenin işinden ayrılmasına neden olabilir bunlara ek olarak iş gören 
emekli olabilir, başka bir işi kabul edebilir, ölebilir, evlenebilir ya da başka bir şehre 
taşınabilir. Yukarıda yapılan ayrımdan da anlaşılacağı üzere personel devri kontrol 
edilebilen ve kontrol edilemeyen olarak ikiye ayrılmaktadır. Yöneticiler kontrol 
edilebilen yani iş tatminini ilgilendiren devir hızıyla ilgilenmektedir. Önemli olan 
kontrol edilebilen ve kontrol edilemeyen personel devri arasındaki ayrımı 
yapabilmektir. Personel devrinin önlenebilmesi için öncelikle iş görenin işinden elde 
ettiği tatminin arttırılması, iş görene işinde kendini gösterme fırsatının verilmesi ve 
bu çabalarının ödüllendirilmesi gerekmektedir (Şahin, 2007:65). 
 
2.7.6.  Devamsızlık 
 
 İş devamsızlığı, personelin islerini tamamen terk etmeden belirli bir gün 
üzerinde geçici olarak işe gelmeme durumudur. Devamsızlık durumunda, normal 




yapmamaları ve bunu alışkanlık haline getirme eğiliminde olmaları söz konusudur 
(Şahin, 2007:64). Devamsızlık; özürlü veya özürsüz olarak iş yerinde bulunmama, 
başka bir ifade ile hastalık, kaza veya hangi nedenle ortaya çıktığına bakılmaksızın, 
işi etkileyen her türlü işten ayrı kalmadır. 
 
İş tatmini ile devamsızlık arasında ters bir ilişki bulunmaktadır. İş tatmini 
yüksek ise işe devamsızlığın az olduğu, iş tatmini düşük işe ise devamsızlığın 
yüksek olduğu yapılan araştırmalar sonucunda ortaya çıkmıştır. İs tatmini ile 
devamsızlık arasında olumsuz bir ilişki olması, işlerinden yüksek düzeyde tatmin 
olan iş görenlerin işe gitmeme davranışı göstermedikleri anlamına gelmez ancak bu 
oran tatminsizlik yaşayan iş görenlere oranla daha düşük gerçekleşir (Ayan, 
2008:70). 
 
Devamsızlık, hastalık, isteksizlik, sorumsuzluk gibi pek çok nedenden 
kaynaklanabilmektedir. Bunların yanında is kazaları, meslek hastalıkları, çalışma 
saatlerinin uzunluğu, ilgi eksikliği ve kendisine değer verilmediğini düşünmesi, 
ulaşım sorunları, kötü hava koşulları, başka is arama, arkadaş ziyaretleri, çalışma 
saatleri içinde yapılması gereken idari ve kanuni isler devamsızlık nedenleridir 
(Şahin, 2007:70). 
 
Ancak, isletmelerde, haklı nedenlerle yapılan devamsızlık ile iş 
tatminsizliğinden kaynaklanan devamsızlığı ayrı değerlendirmek gerekmektedir. İşe 
devamsızlık bazı kişilerin sorumsuzlukları ve bireysel sorumsuzluklarından 
kaynaklanabileceği gibi kendilerinde stres yaratan kişi, grup veya ortamlarla yüz 
yüze gelme endişesi, iş yerinin fiziki yapısı, düşük ücret, isletme politikası, isin 
monotonluğu, aşırı veya az iş yükü, haksızlığa uğrama  ve vardiyalı çalışma 
personeli işe karşı olumsuz tutumlara yöneltebilmektedir.  Bunun sonucunda ise işe 
gitme zorunluluğu önemli bir gerilim ve kaygı nedeni olmaktadır ve ortaya çıkan iş 








2.7.7. İş Uyuşmazlıkları 
 
İşçilerin topluca çalışmamak suretiyle işlerindeki faaliyeti durdurmak veya işin 
niteliğine göre önemli oranda aksatmamak amacıyla aralarında anlaşarak veyahut 
bir kuruluşun (bağlı oldukları sendikanın) aynı amaçla(çalışanların ekonomik, sosyal 
durumlarını ve çalışma şartlarını düzenlemek) çalışmamaları için verdiği karara 
uyarak işi bırakmalarına grev denir. Bir sendikaya katılma veya onlara karşı olumlu 
tavır geliştirme iş duyumsuzluğunun bir başka sonucudur. Sendikalaşma yöneliminin 
temelinde iş duyumsuzluğundan kaynaklanan hayal kırıklığına karşı sendikanın 
gücünün kullanılması eğilimi vardır Çalışma hayatındaki huzursuzluğu belirten grev 
ve lokavt gibi iş uyuşmazlıkları, çalışanların iş duyumsuzluğunun bir belirtisi olarak 
kabul edilir (Demirel, J., 2010:56). Üstelik grev, lokavt gibi eylemler toplum önünde 
yaşandığından, sadece maddi kayıplar değil, sosyal bir takım olumsuz sonuçlara da 
sebep olabilir. Bu nedenle isletmeler, personelin isinden yüksek tatmin elde etmesini 
sağlayacak ücret ve sosyal haklar sağlamalıdır.  
 
 İş görenler işten tatminsizliklerini çeşitli yollara başvurarak ortaya koymak 
isterler. Bu da onların hal ve davranışlarına yansır. 
 
 İşten gönüllü ayrılma en aktif ve yıkıcı bir tepkidir. Çalışanların şikayetçi 
olduklarını belli etmeleri ve koşulların iyileştirilmesi için çaba harcamaları, sesini 
yükseltme diye nitelendirilen aktif ve yapıcı bir tepkidir. İyimser bir şekilde fakat ses 
çıkarmadan beklenilmesi sadakat gösterme tepkisi ve pasif kalarak koşulların 
kötüleşmesine izin verilmesi ise yok sayma tepkisi olarak nitelendirilmektedir. 
 
 Aşağıdaki şekilde görüldüğü gibi aktif davranışlı – yıkıcı kişiler 
tatminsizliklerini işten ayrılarak göstermeyi tercih ederler. Bu kişiler iş 
tatminsizliklerini göstermek için istifa ederler, bazen de iş ararlar ve bunun 
bilinmesinden rahatsız olmazlar. Buna karşılık aktif davranışlı – yapıcı yaklaşımlı 
kişiler ses yükseltme eğilimini tercih ederler. Kendilerini rahatsız edern durumu 
düzeltmeye çalışırlar, iyileştirme önerileri ortaya koyarlar. Pasif davranışlı – yıkıcı 
kişilerin tatminsizlik karşısındaki tutumları ihmaldir. Bunlar olumsuzluklar karşısında 




geç gelme, verimliliği sağlayan çalışmaları baltalama, iş hatalarının artmasını 
sağlama bu tür eğilimi esas alan işgörenlerin değişmez yaklaşımıdır.  Pasif 
davranışlı - yapıcı yaklaşımlı kişiler ise dış dünyaya sadakatlerini yansıtabilirler.  
Bunlar pasiftir ama iyimser yaklaşımı benimser. Zamanla koşulların iyileşeceğini ve 
tatmin bulacaklarını beklerler. Dış eleştirilere karşı, işletmeyi korumaya çalışırlar, 
yönetimin doğru harekette bulunacağına inanırlar (Erdoğan, 2996:253). 
 
 
Şekil 8: İş tatminsizliğinin ifade biçimleri 
 
 
Kaynak: Kutanis Özen, 2003:87 
 





Sesini Yükseltme: aktif ve yapıcı davranış modeli olarak karşılaşılabilecek bir 
davranış biçimidir. İş gören huzursuz ve memnun olmadığını etraftakilere ve 
yöneticilere söyleyerek çözüm aramaktadır. İşletme için olumlu bir durum olup, 
problemin giderilmesi için personelin yardımına başvurulur. İşgören mevcut çalışma 
koşullarının iyileştirilmesinde yöneticilerle birlikte tartışıp, beraber çözüm yolu 
aramaktadır. Birey bu durumda engelleri normal yollardan çözülecek sorun olarak 
değil, zor kullanma yoluyla çözülecek bir engel olarak görmektedir. Sesini yükseltme 
yaygın bir savunma şeklidir. 
 
Bağlılık; işgörenin pasif – yapıcı bir davranış içine girip işi oluruna bırakmayı tercih 
etmesidir. Problemin çözümü zamana yayar ve iş yerine güven duyarak sorunun 
sessizce çözülebileceğini beklemektedir. 
 
Kaytsızlık; yıkıcı bir davranış biçimi olup, işten ayrılmadan daha da tehlikeli bir 
durumdur. İşten ayrılan personelin bir daha işletmeye zararı olmaz. Fakat işinde 
devam eden personel huzur bir ortamın oluşmasına neden olabilir, işi yavaşlatabilir 
ve diğer çalışanların motivasyonunu bozabilir. İş gören pasif bir şekilde şartların 
giderek kötüleşeceğini düşünerek işi ihmal edebilir. Devamsızlık, işe geç kalmalar, 
efor düşüklüğü ve yükselen hata oranı buna göstergedir. 
 
Kaçış; iş görenin işinden memnuniyetsizliğini ve işi bırakmak istediğini ifade eder. İş 
gören aktif ve yıkıcı olan bu davranışın da istifa etme, yani iş arama veya işini terk 
etme yoluna gidecektir (Özdemir, 2009:71,72,73,4) 
 
2.9. İŞ TATMİNİNİ ARTTIRMA YOLLARI 
 
Yönetimin temel rollerinde biri performansın önündeki engelleri yani ücret 
dağılımındaki dengesizlikler, kötü çalışma koşulları, saldırgan yöneticiler, kötü 
iletişim gibi tatminsizlik unsurlarını kaldırmaktır. Ayrıca yönetim, çalışanların 
yaptıkları işin hem fiziksel hem de duygusal alanlarında sorumluluk almalarını 






2.9.1. İş Rotasyonu 
 
İş rotasyonu, çalışanın sırasıyla değişik görevlerde belli bir süre çalışmasını 
sağlamaktır. İş rotasyonun amacı, çalışanı tekdüze işlerde uzun süre çalıştırıp 
bıktırmak yerine, yeteneklerin elverdiği işlerde çalıştırarak, yeterliliğini, tatminini ve 
motivasyonu arttırmaktır.  
 
İş rotasyonunun çalışanlara sağladığı bir diğer avantaj ise esnek bir iş gücü 
sağlamasıdır. Çünkü iş rotasyonu ile çalışanlar yeni işler öğrenecek, yeni yetenekler 
kazanacağı için hangi birimde gerek duyulursa işletme bireyi oraya göndererek 
esneklik kazanılmasına yardımcı olur. İş rotasyonu da iş genişletme gibi genelde işin 
basitleştirilmesi sonucunda ortaya çıkan bazı iş gören sorunlarını çözümlemek 
amacı ile ortaya atılmıştır (Özkalp, 2003:268). İş değiştirmenin başlıca yararları şu 
şekilde açıklanabilir: 
 
• Bir işçi sürekli olarak değişik işler yapmakla birçok işi öğrenmekte, 
• Değişik işlerde çalışmakla geniş ölçüde beceri kazanmakta, 
• Çeşitli işlemleri öğrendiğinden ürünün ortaya çıkarmasında kendinin de bir 
payı olduğuna inanmaktadır. 
 
2.9.2. İş Zenginleştirme 
 
İş zenginleştirme kavramı ilk kez F.Herzberg ve arkadaşları tarafından 
gerçekleştirilmiştir. Dikey genişleme olarak da bilinen bu yöntem çalışanlara daha 
fazla sorumluluk, özgürlük ve işleri için problem çözme yetkisi vermek anlamına 
gelir. İşin zenginleştirilmesi, çalışanlar tarafından yapılan işin daha anlamlı bir hale 
getirebilmek amacıyla motivasyon teorisinin bilinçli bir şekilde uygulanmasıdır. Bu 
sistem, işletmenin ve bireylerin kişisel amaçlarını, birbirini destekleyebilecek biçimde 
bir araya getirebilmekle ilgili özel bir çabadır. İşin zenginleştirilmesi ile kastedilen: işi 
yapan kimseye, yaptığı işle ilgili olarak daha fazla söz hakkı tanıma ve işin 
doğruluğu hakkında yargıya varmada daha büyük sorumluluk yüklemek yoluyla işin 
temel niteliğinde değişiklik yapma halidir. Çalışanlara iş planlama ve karar verme 




ve öneri geliştirme gruplarının oluşturulması iş zenginleştirme için verilebilecek 
başlıca örneklerdir (Demirel, 2003:58). 
 
İş zenginleştirme; işin hem nitel hem de nicel olarak çalışan tarafından 
geliştirilmesini amaçlayan bir uygulamadır. Burada amaçlanan diğer unsur ise, işin 
ilginçleşerek çalışan için tatmin veren bir duruma bürünmesinin sağlanmasıdır. 
Böylece çalışanın işe olan tutumu değişmekte ve işten alınan hoşnutluk 
artmaktadır (Pehlivan, İ.). 
 
İş zenginleştirmenin çok çeşitli yolları olmakla beraber en yaygın olan üç 
yöntemi bulunmaktadır. Bunlar (Özkalp ve Kırel, 2003:268); 
 
2.9.2.1. Çalışanların Güçlendirilmesi 
 
Güçlendirme kavramı çalışanları işlerine daha çok katılımda bulunma ve 
karar almalarında özgürlük tanımadır. Böylece iş sahipleri, çalışma metotları, 
yapılan işin kalitesi, problem çözme, bütçe konularında bilgi sahibi olarak işin 
yapılışına katkıda bulunmaktadırlar. Güçlendirilmiş çalışanlar böyle bir yetki ile 
birlikte kontrol ve kendi kendilerine yeterlilik duygularına sahip olmaktadırlar. 
Böylece bir işi başarabilme duygusu kazanan çalışanlarda iş doyumu daha yüksek 
olmaktadır. 
 
2.9.2.2. Doğal Çalışma Birimleri Oluşturmak 
 
İşleri zenginleştirmenin bir yolu da yapılacak işi doğal çalışma grupları 
oluşturarak tamamlamaktır. Örnek vermek gerekirse; bir mutfak aleti üretilecekse 
onun bütün parçalarını bir araya getirerek onu üreticilere göstermek yöntemin biridir. 
Çalışanlar bu yöntemle işin tamamı hakkında bilgi sahibi olurlar. Bu şekilde doğal 
çalışma birimleri oluşturmak iş sahiplerine sorumluluk kazandırmaktadır. İş hem 
sahiplenilmiş olur, hem de işin kalitesi artar ve ürettikleri parçanın önemi 






2.9.2.3. Müşterilerle İlişki Kurmak 
 
Doğal çalışma grupları ile müşteriler arasında doğrudan ilişki kurulur.  Müşteriler 
kendilerine sunulan hizmetin bir danışmanla ilişki kurmadan, doğrudan hizmeti 
sunan kişilerle ilişkiye girerek yapılan iş hakkında geri bildirim sunmakta ve böylece 
işin kalitesi artmaktadır. İşin zenginleştirilmesi bir kereye mahsus değil bir yönetim 
işlevi olmalıdır. İlk değişiklikler oldukça uzun bir dönem boyunca sürdürülmelidir. 
Bunun birkaç sebebi vardır: 
 
• Değişiklikler işi, ücreti ödenen beceriyle kıyaslanabilir bir meydan okuma 
düzeyine getirmelidir. 
• Yeteneği olanlar bunu daha fazla sergileyebilecek ve daha yüksek işlere terfi 
edebileceklerdir. 
• Hijyen faktörlerinin tersine motive edici unsurlar doğaları gereği çalışanların 
tutumları üzerinde daha uzun süreli bir etkiye sahip olduklarından; işin 
yeniden zenginleştirilmesi gerekebilir, fakat bu hijyen ihtiyacı kadar sık 
olmayacaktır. 
 
2.9.3. İş Genişletme 
 
 Yatay genişleme olarak da bilinen bu yöntem, işe çeşitlilik katmak ve 
monotonluğu azaltmak için benzer zorluktaki görevlerin var olan işe eklenmesidir. 
Görev sayısı arttırılarak iş genişletilir. Başka bir ifadeyle iş genişletme, aşırı 
uzmanlaşmanın tekdüze ve sıkıcı özelliğini hafifletmeyi hedef alan bir uygulamadır 
(Pehlivan, İ). 
 
 İş genişletme ile ilgili temel varsayım; "genişletilmiş olan işlerin hem çalışan 
hem de kurum için motivasyonda artış, can sıkıntısı ve tatminsizliklerde azalma, 








2.10. İŞ TATMİNİNİ ÖLÇME TEKNİKLERİ 
 
 Çalışanlar arasında iş tatmin düzeyinin belirlenmesinin yönetim açısından 
çeşitli yararları vardır. Bu yararların en önemlisi yöneticilerin işletmede çalışanların 
genel iş tatmin düzeyleri hakkında bilgi sahibi olmalarıdır. Böylece geleceğe yönelik 
etkin personel yönetimi politikası belirlenebilecektir. Başka bir deyişle bir tarama 
çalışması, çalışanların isleri hakkında ne hissettikleri ve bu duyguların islerinin hangi 
yönlerini ilgilendirdiği konularına açıklık kazandırmaktadır. Bu nedenle tarama 
çalışmaları çalışanlarının sorunlarına bakışta önemli bir tanı aracı niteliğindedir 
(Akgündüz, 2006:119). 
 
İş tatmini konusundaki en önemli husus, tatmin ve tatminsizlik arasındaki 
farkı belirlemektir. Bu nedenle iş tatmininin doğru ölçülmesi için birçok yöntem ve 
anket geliştirilmiştir. Genelde yöneticiler iş görenlerin davranışlarını dikkatle 
gözlemleyerek, söylediklerini dinleyerek ve yorumlayarak bilgi sahibi olabilirken aynı 
zamanda değişik teknikler kullanılarak ölçebilmektedir. En sık kullanılan iş tatmini 
ölçüm araştırmaları aşağıda belirtilmiştir (Sezgin, 2009:77). 
 
 
• Porter Gereksinim ve Doyum Anketi  
• Minnesota Doyum Anketi  
• İş Tanımlama Endeksi  




2.10.1. Porter Gereksinim ve Doyum Anketi (Porter Need and Satisfaction 
Questionnaire- NSQ) 
 
 Strawser’e (2000) göre, Porter’ın geliştirmiş olduğu ölçek Maslow’un 
gereksinimler hiyerarşisine dayanmaktadır. Maslow’un teorisi insanın öncelikle 
birincil gereksinimlerinin karşılanması (fizyolojik ve güvenlik gereksinimleri) daha 
sonra da ikincil gereksinimlerinin (sevme-sevilme, sayma-sayılma ve kendini 




buradan hareketle çalışanın algıladığı mevcut koşullar ile ideal kabul ettiği koşullar 
arasında ilişki kurmaktadır. 
 
2.10.2. Minnesota Doyum Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ) 
 
Bu ölçek 1967 yılında Weiss, Davis ve England tarafından geliştirilmiştir. 
Ölçekte iş koşulları ile iş tatmini ilişkilendirilmektedir. Koşullar; yönetim, yaratıcılık, 
insan ilişkileri, bağımsızlık, teknik denetim ve çalışma şartları başlıkları altında 
toplanmaktadır. Yöntem, iş değerlemesi yapılırken betimleyici olmaktan çok, bireyin 
işle ilgili duygularını sorgulamaktadır. Diğer taraftan, bireyin var olan ile beklentileri 
arasındaki farkı ortaya koymamaktadır. Minnesota Doyum Anketi çalışma 
koşullarını, terfi fırsatlarını, iyi iş yapanın takdir edilmesini, kişinin kendi yargılarını 
kullanabilmesini ve diğerleri tarafından tanınma durumlarını ölçmektedir. 
 
2.10.3. İş Tanımlama Endeksi (Job Descriptive Index – JDI) 
 
En çok kullanılan analitik yöntemlerden birisidir. Bu ölçek 1969 yılında Smith, 
Kendal ve Hulin tarafından ortaya konmuş ve 1985 yılında JDI Araştırma Grubu 
tarafından geliştirilmiştir. Bu endekste; işin özellikleri, ücret, yükselme olanakları, 
kişiler ile iletişim, gözetim gibi alt ölçekler yer almaktadır. İş Tanımlama Endeksi, 
çalışanların işleriyle ilgili olumlu ya da olumsuz duygular geliştirip geliştirmediğini 
araştırmaktadır.  
 
2.10.4.Genel Kıyaslama ve Yüz Çizelgesi Yöntemi (Job In General- JIG ) 
Yöntemi 
 
Genel Kıyaslama yöntemi, iş tanımlama endeksini geliştiren araştırmacılar 
tarafından ortaya konmuştur. Yine iş tanımlama endeksinde olduğu gibi, bu 
yöntemde de evet-hayır ve soru işaretinden oluşan üçlü cevap formatı 
kullanılmaktadır ve bireyi işini değerlendirirken bazı ifade ve sıfatların kullanılmasına 
olanak vermektedir. Fakat iş tanımlama endeksinden farklı olarak genel kıyaslama 





İş tatminini ölçen kesin bir yöntem, teknik veya model bulunmamaktadır. 
Üzerinde araştırma yapılacak örneklemin özellikleri göz önüne alınarak, araştırma 
için en uygun yöntem belirlenmelidir. İş tatmini ölçüm yöntemleri birbirinden farklıdır 



































3. PERSONELİN KAYGI DÜZEYİNİN İŞ TATMİNİNE ETKİSİ: SAĞLIK 
SEKTÖRÜNDE YAPILAN BİR ARAŞTIRMA 
 
Bu bölümde sağlık sektöründe çalışan doktor, hemşire, sağlık teknisyeni, 
memur, ve diğer çalışanların kaygı düzeylerinin iş tatminini ne ölçüde etkilediği 
araştırılmıştır. 
 
3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 
 
 Hawthorne deneylerinden, verimli çalışmanın kaynağını mutlu çalışanın 
oluşturduğu kabul görmektedir. Mutluluğun kaynağını ise çalışanların umut 
düzeylerinin yüksekliğine paralel kaygı düzeylerinin düşüklüğü ile açıklanmaktadır.  
 
Araştırmanın amacı, sağlık sektöründe çalışan personelin kaygı düzeyleri ile 
iş tatmini arasında nasıl bir ilişkinin var olduğunun tespit edilmesidir. Ayrıca 
çalışanların sosyo-demografik özelliklerinin kaygı düzeyleri ve iş tatmini yaşama 
düzeyleri açısından etkili olup olmadığı hakkında bilgi sahibi olmak da 
amaçlanmıştır. 
 
 Bu araştırma anket ve birincil verilere dayalı anlık araştırma yöntemi 
kullanılarak uygulanmıştır.  
 
3.2. Evren Ve Örneklem 
 
Araştırmanın evrenini tüm Türkiye’de ki sağlık çalışanları oluşturmaktadır. 
Örneklemini ise Trakya Üniversitesi Sağlık Araştırma ve Uygulama Merkezi 
Müdürlüğü çalışanları oluşturmaktadır. Araştırma için gerekli izin alınmış olup, izin 







3.3. Veri Toplama Yöntemi Ve Araştırmada Kullanılan Ölçekler 
 
Öncelikle araştırmanın temel kavramlarının ele alınabilmesi için literatür 
taramasına başvurulmuştur. Materyal olarak, konuyla ilgili kitaplar, makaleler, 
bildiriler ve tezler ile çeşitli kuruluşların yayınları, internet siteleri ve arşivlerinden 
faydalanılmıştır.  
 
Anket ve birincil verilere dayalı anlık araştırma yöntemi kullanılarak 
uygulanan bu araştırmada; çalışanların kaygı düzeylerinin ölçülmesinde 
Spilberger’in Durumluluk kaygı ve Sürekli Kaygı anketlerinden, iş tatmininin 
ölçülmesinde ise Minnesota Doyum Anketi’nden yararlanılmıştır. Ölçeklerin 
referansları ekte sunulmuştur (Uçman, 2006:125-126) (Karaca, 2007:123). 
 
Yapılan ankette cevaplayıcılardan demografik ve mesleki birtakım bilgilerin 
yanı sıra kaygılarına ilişkin 40 ifade, iş tatminlerine ilişkin 20 ifade olmak üzere 
toplam 60 adet ifadeyi likert ölçeğine uygun olarak cevaplandırmaları istenmiştir. 
Hazırlanan 400 adet anket formunun tamamı dağıtılmış, 150’si geri dönmüştür. Geri 
dönen 150 anketin tamamı değerlendirilmek üzere uygun bulunmuştur. 
 
Belirlenen anket soruları çalışanların kaygı düzeylerinin iş tatmini üzerine 
etkisini incelemektedir.  
 
Anket ifadelerinin yanıtlanmasında beşli likert ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçek, 
cevaplayıcının bir araştırma ile ilgili yargılarının tespit edilmesi için kullanılmaktadır. 
Kullanılan ankette “Kesinlikle Katılıyorum” dan “Kesinlikle Katılmıyorum” a uzanan 
5’li sistem kullanılmıştır. 
 
Araştırmada kullanılan anket formu EK-1’ de sunulmuştur. Ankette en 
olumsuz seçenek en üst, en olumlu seçenek ise en alt puanı (1: Kesinlikle 





Ankete katılanlardan alınan cevaplar toplanarak bilgisayar ortamına 
aktarılmış ve “SPSS for Windows 14.0” programı kullanılarak yorumlamaları 
yapılmıştır. 
 
3.4. Araştırmanın Hipotezleri 
 
Bir ana kütlenin herhangi bir özelliği hakkında karar vermede; çoğu kez, o 
ana kütleden alınan bir örneğin sağladığı bilgilerden faydalanılır. İstatistiki anlamda 
hipotez, bir veya daha fazla ana kütle hakkında ileri sürülen ve doğru veya yanlış 
olması mümkün olan iddia veya ifadedir (Karagöz ve Ekici, 2004: 27). 
. 
 Anakütle parametresinin, araştırmadan önce varsayılan gerçek değeri ile 
tahmin edilen değeri arasında önemli bir farklılık olmadığı, görülen farklılığın şansa 
bağlı sebeplerden ileri geldiği şeklindeki hipoteze sıfır hipotezi denir ve H0 sembolü 
ile gösterilir. Sıfır hipotezi, bir farklılık yoktur anlamında, eşitlik ile formüle edilir ve 
reddedilmek maksadıyla kurulur. Sıfır hipotezinin reddedilmesi durumunda kabul 
edilecek olan hipoteze alternatif hipotez denir ve H1 sembolü ile gösterilir. 
Alternatif hipotez araştırmacının şüphe yönünü ifade eden hipotezdir. Araştırmacılar 
bulmak veya kanıtlamak istedikleri iddiayı daima alternatif hipotez şeklinde takdim 
ederler (Karagöz ve Ekici, 2004: 28). 
 
 Hipotezler oluşturulduktan sonra hipotez testi devreye girer. Tipik bir hipotez 
testinde ise aşağıdaki süreçler takip edilir (Altunışık vd., 2007: 162); 
 
1. Sıfır (Null) ve alternatif hipotezlerin geliştirilmesi, 
2. Uygun testin seçilmesi, 
3. Anlamlılık düzeyinin belirlenmesi, 
4. Veri toplanması ve ilgili test istatistiğinin hesaplanması, 
5. Test istatistiğine ilişkin olasılık değerlerinin belirlenmesi, 
6. Test istatistiği için kritik değerin belirlenmesi, 
7. Sıfır (Null) hipotezinin kabul veya reddedilmesi, 





Hipotez testi sayesinde örnek istatistiklerine dayanılarak anakütle 
parametreleri hakkında belli bir güven düzeyinde karar verilebilir. Hipotez testi, bir 
hipotezin doğruluğundan veya yanlışlığından % 100 emin olmak için değil, belli bir 
ölçüde hatayı içerecek şekilde yapılır. Çünkü, sınırlı bilgiden hareketle verilecek 
kararda hata payı vardır (Karagöz ve Ekici, 2004: 27-28). 
 
Bu araştırmada da yukarıdaki süreçler sırasıyla takip edilmiş olup; 
oluşturulan hipotez sayısı on sekiz (18) dır. Bu hipotezler; 
 
HİPOTEZ 1: 
• H0: Çalışanların cinsiyetleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir 
fark yoktur. 




• H0: Çalışanların yaşları bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark 
yoktur. 




• H0: Çalışanların gelirleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark 
yoktur. 




• H0: Çalışanların öğrenim durumları bakımından kaygı düzeyleri 
arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların öğrenim durumları bakımından kaygı düzeyleri 






• H0: Çalışanların görevleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir 
fark yoktur. 




• H0: Çalışanların çalışma yılları bakımından kaygı düzeyleri arasında 
bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların çalışma yılları bakımından kaygı düzeyleri arasında 
bir fark vardır 
 
HİPOTEZ 7: 
• H0: Çalışanların medeni durumları bakımından kaygı düzeyleri 
arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların medeni durumları bakımından kaygı düzeyleri 
arasında bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 8: 
• H0: Çalışanların yetişme yerleri bakımından kaygı düzeyleri arasında 
bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların yetişme yerleri bakımından kaygı düzeyleri arasında 
bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 9: 
• H0: Çalışanların meslek seçimleri bakımından kaygı düzeyleri 
arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların meslek seçimleri bakımından kaygı düzeyleri 
arasında bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 10: 
• H0: Çalışanların cinsiyetleri bakımından iş tatmini yaşamaları 




• H1: Çalışanların cinsiyetleri bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 11: 
• H0: Çalışanların yaşları bakımından iş tatmini yaşamaları arasında bir 
fark yoktur. 




• H0: Çalışanların gelirleri bakımından iş tatmini yaşamaları arasında 
bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların gelirleri bakımından iş tatmini yaşamaları arasında 
bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 13: 
• H0: Çalışanların öğrenim durumları bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların öğrenim durumları bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 14: 
• H0: Çalışanların görevleri bakımından iş tatmini yaşamaları arasında 
bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların görevleri bakımından iş tatmini yaşamaları arasında 
bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 15: 
• H0: Çalışanların çalışma yılları bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların çalışma yılları bakımından iş tatmini yaşamaları 






• H0: Çalışanların medeni durumları bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların medeni durumları bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 17: 
• H0: Çalışanların yetişme yerleri bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların yetişme yerleri bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark vardır. 
 
HİPOTEZ 18: 
• H0: Çalışanların meslek seçimleri bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların meslek seçimleri bakımından iş tatmini yaşamaları 
arasında bir fark vardır. 
 
3.5.Verilerin Çözümlenmesi ve Yorumlanması 
 
Bu bölümde araştırmada kullanılan ölçeğin güvenilirlik ve geçerliliği 
açıklanmış, elde edilen veriler analiz edilerek test edilmiştir. 
 
3.5.1.Araştırmaya Katılanların Sosyo-Demografik Özellikleri 
 
Çalışmanın bu bölümünde araştırma katılanların demografik ve mesleki 










Tablo 1: Ankete Katılanların Görev Durumuna Göre Dağılımları 
 
 
 Unvanı Frekans % Frekans 
 Doktor 25 16,7 
  Hemşire 33 22,0  
  Sağlık tek./memur 18 12,0 
  Memur 30 20,0 
  4b'li 15 10,0 
  Sözleşmeli 20 13,3 
  Diğer 9 6,0 
 Toplam 150 100,0 
 
 
Sağlık çalışanları görev durumlarına göre değerlendirildiğinde %22’si 
hemşire, %20’si memur, % 16,7 doktor, % 12’si sağlık tek./memur, %13,3’ü 
sözleşmeli, % 10’u 4b’li ve % 6’sı diğer personel olarak dağılmaktadır. 
 
Tablo 2: Ankete Katılanların Yaş Durumlarına Göre Dağılımları 
 
Yaş Frekans % Frekans 
 25 yaş altı 21 14,0 
  25-35 96 64,0 
  36-45 25 16,7 
  46-50 8 5,3 
  Toplam 150 100,0 
 
Söz konusu hastanede çalışanların % 14’ü 25 yaş ve altı, % 64’ü 25-35 yaş, 
% 16,7’si 36-45 yaş, % 5,3’ü 46-50 yaş arasındadır. Elde edilen sonuca göre 
hastane çalışanlarının genç işgücünden meydana geldiği söylenebilir 
 
Tablo 3: Ankete Katılanların Cinsiyet Durumlarına Göre Dağılımları 
 
 Cinsiyet Frekans % Frekans 
 Kadın 83 55,3 
  Erkek 67 44,7 






Araştırmaya katılan çalışanların % 55,3’ü kadın, % 44,7’si erkektir. Bulgular 
erkek personelin sayısının, bayanlardan daha az olduğunu ortaya koymaktadır. 
 
 
Tablo 4: Ankete Katılanların Eğitim Durumlarına Göre Dağılımları 
 
Eğitim Durunu Frekans % Frekans 
 İlköğretim 6 4,0 
  Lise 27 18,0 
  2 yıllık yüksek okul 43 28,7 
  4 yılık üniversite 42 28,0 
  Yüksek lisans 28 18,7 
  Doktora 4 2,7 
 Toplam 150 100,0 
 
Hastane çalışanlarının eğitim durumları incelendiğinde %4’ü ilköğretim, %18’i 
lise, % 28,7’si 2 yıllık yüksek okul, % 28’i 4yıllık yüksekokul, % 18,7’si yüksek lisans 
mezunu ve %2,7’si doktora mezunudur. Araştırma bulguları göstermektedir ki 




Tablo 5: Ankete Katılanların Gelir Durumlarına Göre Dağılımları 
 
Gelir Frekans % Frekans 
 550-1050 15 10,0 
  1051-2050 86 57,3 
  2051-3000 30 20,0 
  3001-4000 12 8,0 
  4001 ve+ 7 4,7 
  Toplam 150 100,0 
 
Gelir durumu incelendiğinde 1051-2050 arasında maaş alan çalışan 







Tablo 6: Ankete Katılanların Çalışma Yılına Göre Dağılımları 
 
Çalışma Yılı Frekans % Frekans 
 1-3 yıl 54 36,0 
  4-6 yıl 31 20,7 
  7-9 yıl 12 8,0 
  10 yıl ve üstü 53 35,3 
  Toplam 150 100,0 
 
Tablo 6’ daki dağılım incelendiğinde çalışanların % 36’sı 1-3 yıldır, %20,7’si 
4-6 yıldır, % 8’i 7-9 yıldır ve %35,3’ü 10 yıl ve daha uzun süredir çalışmaktadır. 
 
Tablo 7: Ankete Katılanların Meslek Seçimine Göre Dağılımları 
 
 Meslek Seçimi Frekans % Frekans 
 Evet 101 67,3 
  Hayır 49 32,7 
  Toplam 150 100,0 
 
 
Çalışanların %67,3’ü mesleklerini isteyerek seçmişler, %32,7’si isteyerek 
seçmemişlerdir.  
 
Tablo 8: Ankete Katılanların Yetişme Çağında Bulundukları Yere Göre   
Dağılımları 
Yetişme Yeri Frekans % Frekans 
 Köy 30 20,0 
 Belde/Bucak 5 3,3 
 İlçe 36 24,0 
 İl 54 36,0 
 Büyük Şehir 24 16,0 
 Total 149 99,3 
 System 1 ,7 
Toplam 150 100,0 
 
 
 Çalışanların yetişme çağında bulundukları yer incelendiğinde;% 20’si köy, 





Tablo 9: Ankete Katılanların Baba Eğitim Düzeyine Göre Dağılımları 
 
Baba Eğitimi Frekans % Frekans 
 Okuryazar değil 2 1,3 
  İlk-orta 89 59,3 
  Lise 32 21,3 
  Üniversite 27 18,0 




Tablo 10: Ankete Katılanların Anne Eğitim Düzeyine Göre Dağılımları 
  
 Anne Eğitimi Frekans % Frekans 
 Okuryazar değil 11 7,3 
  İlk-orta 108 72,0 
  Lise 20 13,3 
  Üniversite 11 7,3 
  Total 150 100,0 
 
 
Tablo 9 ve 10’a baktığımızda; çalışanların anne-baba eğitim düzeylerinin 
yarıdan fazlasını ilk-orta oluşturmaktadır. 
 
Bu başlık altında hastane çalışanlarının Kaygı ve İş Tatmini hakkındaki 
görüşlerini ortaya koymak amacıyla frekans ve yüzde dağılımları incelenmiştir. 
 
 
3.5.2. Minnesota Doyum Anketi Maddelerine İlişkin Frekans Dağılımları 
 
Bu başlık altında, hastane çalışanlarının iş tatmini görüşlerini ortaya koymak 
amacıyla ölçekteki ifadelerin frekans ve yüzde dağılımları Tablo 11’de verilmiştir. İş 
tatminine ilişkin ifadelere verilen cevaplar incelendiğinde; “Aklı başında ve kararlı bir 
insanım” ifade eden madde 4.09 ortalama ile çalışanların en çok katıldıkları konu 
olmuştur. Bu maddeye çalışanların %88,6’sı olumlu bakarken %6,7’si olumsuz fikir 
ileri sürmüşlerdir. Bunu takiben 3.71 ortalama ile ‘Genellikle hayatımdan 




%14,7’si olumsuz fikir ortaya koymuşlardır. Aynı zamanda çalışanlar (3,67) 
genellikle keyiflerinin yerinde olduğunu belirtmişlerdir. Yine çalışanlar Genellikle 
kendilerine güvenmediklerini (2,05) ifade etmişlerdir. Bu maddeye ise çalışanların % 
14,7’si olumlu bakarken, % 81,4’ü olumsuz baktıklarını beyan etmişlerdir. 
 
 



































































MD 1. Genellikle keyfim yerinded fi 23 89 10 22 6 
3,67 
 
1,033%fi 15,3 59,3 6,7 14,7 4,0 
MD 2. Genellikle çabuk 
yorulurum. 




1,144%fi 4,0 26,0 6,0 49,3 14,7 
MD 3. Genellikle kolay 
ağlarım. 




1,365%fi 9,3 28,7 5,3 32,0 24,7 
MD 4. Başkaları kadar mutlu 
olmak isterim. 




1,320%fi 14,7 27,3 17,3 24,7 15,3 
MD 5. Çabuk karar 
veremediğim için 
fırsatları kaçırırım. 




1,240%fi 8,0 24,7 14,7 35,3 17,3 
MD 6. Kendimi dinlenmiş 
hissediyorum. 




1,191%fi 6,0 34,0 12,0 34,7 12,0 
MD 7. Genellikle sakin, 
kendine hakim ve 
soğukkanlıyım. 









































































MD 8. Güçlülerin 
yenemeyeceğim kadar 
biriktiğini hissederim. 




1,117%fi 2,7 21,3 24,0 30,7 19,3 
MD9. Önemsiz şeyler 
hakkında 
endişelenirim. 
fi 9 50 16 47 27 
2,78 
1,257
%fi 6,0 33,3 10,7 31,3 18,0 




1,010%fi 14,0 58,7 10,0 13,3 4,0 
MD11. Her şeyi ciddiye alır ve 
endişelenirim. 




%fi 3,3 34,0 11,3 41,3 10,0 
MD12. Genellikle kendime 
güvenim yoktur. 




1,035%fi 2,7 12,0 4,0 50,7 30,7 
MD13. Genellikle kendi 
emniyette hissederim. 




1,080%fi 9,3 52,0 12,7 20,7 5,3 








1,183%fi 6,0 34,7 12,0 35,3 11,3 
MD15. Genellikle kendimi 
hüzünlü hissederim. 




1,018%fi 2 17,3 8 55,3 17,3 
MD16. Genellikle hayatımdan 
memnunum. 
fi 21 93 14 16 6 
3,71 
,972 
%fi 14,0 62,0 9,3 10,7 4,0 
MD17. Olur, olmaz düşünceler 
beni rahatsız eder. 








































































%fi 2,7 37,3 14,7 36,7 8,7 1,090
MD18. Hayal kırıklıklarını 
öylesine ciddiye alırım 
ki hiç unutamam. 




1,222%fi 8,0 26,7 7,3 44,7 13,3 
MD19. Aklı başında ve kararlı 
bir insanım. 




,763 %fi 27,3 61,3 4,7 6,7 - 
MD20. Son zamanlarda 
kafama takılan 
konular beni tedirgin 
ediyor. 








3.5.3. Durumluluk ve Kaygı Envanteri Maddelerine İlişkin Frekans Dağılımları 
 
 Bu başlık altında, hastane çalışanlarının durumluluk ve sürekli kaygı 
envanterine verdikleri cevaplar incelendiğinde; kendilerine güvenleri yüksek 
çıkmıştır. Bu oran 4,17’dir. Bu maddeye çalışanların %88’i olumlu fikir beyan 
ederken, %6’sı olumsuz fikir beyan etmişlerdir. Ayrıca ankette yer alan şuanda 
sakinim cevabının 3,98 oranında tercih edilmesi hastane çalışanlarının anketin 
uygulandığı anda sakin olduklarını göstermiştir. Bunların %86’sı olumlu bakarken , 
%10,7’si olumsuz fikir ortaya koymuşlardır. Bunu takiben anketin uygulandığı anda 
hastane çalışanlarının keyiflerinin yerinde oldukları ve kendilerini emniyette 
hissettikleri 3,67 ortalama ile ortaya konmuştur. Bu maddede ise çalışanlar 73,3’ü 
olumlu bakarken, %17,6’sı olumsuz fikir ileri sürmüşlerdir. 
 
 Hastane çalışanlarının 2,11 katılım oranından anlaşılıyor ki anketi yaptıkları 




edilen “Pişmanlık duygusu içindeyim.” maddesinden anlaşılıyor ki çalışanlar anketi 
yaptıkları anda genel olarak herhangi bir pişmanlık duygusu içerisinde değiller. 
 
 



































































DK 1. Şu anda sakinim. fi 40 89 5 10 6 
3,98 ,966%fi 26,7 59,3 3,3 6,7 4,0 
DK 2. Kendimi emniyette 
hissediyorum. 
fi 24 86 14 18 8 
3,67 1,053%fi 16,0 57,3 9,3 12,3 5,3 
DK 3. Şu anda sinirlerim gergin. fi 6 20 6 92 26 
2,25 1,024%fi 4,0 13,3 4,0 61,3 17,3 
DK 4. Pişmanlık duygusu 
içindeyim. 
fi 8 14 9 78 41 
2,13 1,085%fi 5,3 9,3 6,0 52,0 27,3 
DK 5. Şu anda huzur içindeyim. fi 16 82 17 26 9 
3,47 1,085%fi 10,7 54,7 11,3 17,3 6 
DK 6. Şu anda hiç keyfim yok. fi 8 21 17 82 22 
2,41 1,069%fi 5,3 14,0 11,3 54,7 14,7 
DK 7. Başıma geleceklerden 
endişe ediyorum 
fi 6 19 21 73 31 
2,31 1,062%fi 4,0 12,7 14,0 48,7 20,7 
DK 8. Kendimi dinlenmiş 
hissediyorum. 
fi 12 54 21 47 16 
2,99 1,196%fi 8,0 36,0 14,0 31,3 10,7 
DK 9. Şu anda kaygılıyım. fi 6 26 19 81 18 
2,47 1,041%fi 4,0 17,3 12,7 54,0 12,0 
DK 10 Kendimi rahat 
hissediyorum. 
fi 12 86 15 31 6 
3,45 1,033%fi 8,0 57,3 10,0 20,7 4,0 
DK 11. Kendime güvenim var. fi 56 76 9 6 3 
4,17 ,865%fi 37,3 50,7 6,0 4,0 2,0 
DK 12 Şu anda asabım var. fi 4 17 20 81 28 




DK 13 Çok sinirliyim. fi 5 21 11 81 32 
2,24 1,047%fi 3,3 14,0 7,3 54,0 21,3 
DK 14 Sinirlerimin çok gergin 
olduğunu hissediyorum. 
fi 7 25 5 80 33 
2,29 1,125%fi 4,7 16,7 3,3 53,3 22,0 
DK 15 Kendimi rahatlamış 
hissediyorum. 
fi 9 75 28 29 9 
3,31 1,042%fi 6,0 50,0 18,7 19,3 6,0 
DK 16 Şu anda halimden 
memnunum. 
fi 20 76 21 24 9 
3,49 1,098%fi 13,3 50,7 14,0 16,0 6,0 
DK 17 Şu anda endişeliyim. fi 2 12 20 82 33 
2,11 ,889%fi 1,3 8,0 13,3 54,7 22,0 
DK 18 Heyecandan kendimi 
şaşkına dönmüş 
hissediyorum. 
fi 8 16 15 73 38 
2,22 1,104%fi 5,3 10,7 10,0 48,7 25,3 
DK 19 Şu anda sevinçliyim. fi 13 66 37 27 5 
3,37 ,992%fi 8,7 44,0 24,7 18,0 3,3 
DK 20 Şu anda keyfim yerinde. fi 18 92 17 18 5 

































































DK 21 Beni her zaman 
memnun etmesi 
bakımından 
fi 21 31 37 56 5 
2,95 1,131%fi 14,0 20,7 24,7 37,3 3,3 
DK 22 Tek başıma çalışma 
olanağı olması 
bakımından 
fi 22 29 33 56 10 
3,02 1,195%fi 14,7 19,3 22,0 37,3 6,7 
DK 23 Ara sıra değişik şeyler 
yapabilme şansım 
olması bakımından 
fi 17 38 30 59 6 
2,99 1,126%fi 11,3 25,3 20,0 39,3 4,0 
DK 24 Toplumda “saygın bir 
kişi” olma şansını 
vermesi bakımından 
fi 21 22 25 65 17 
3,23 1,245%fi 11,3 43,3 16,7 14,7 14,0 
DK 25 Yöneticimin ekibindeki 
kişileri idare tarzı 
bakımından 
fi 29 47 27 37 10 




DK 26 Yöneticimin karar 
vermedeki yeteneği 
bakımından 
fi 27 42 33 43 5 
2,71 1,161%fi 18,0 28,0 22,0 28,7 3,3 
DK 27 Vicdanıma aykırı 
olmayan işler yapabilme 
şansım olması 
bakımından 
fi 16 26 27 66 14 
3,24 1,172%fi 10,7 17,3 18,0 44,0 9,3 
DK 28 Bana basit bir iş 
sağlaması bakımından 
fi 21 29 41 56 2 
2,93 1,091%fi 14,0 19,3 27,3 37,3 1,3 




fi 12 23 13 85 16 
3,47 1,124%fi 8,0 15,3 8,7 56,7 10,7 
DK 30 Kişilere, ne 
yapacaklarını söyleme 
şansına sahip olma 
bakımından 
fi 14 20 26 79 10 
3,34 1,095%fi 9,3 13,3 17,3 52,7 6,7 
DK 31 Kendi yeteneklerimi 
kullanarak bir şeyler 
yapabilme şansı olması 
bakımından 
fi 17 14 27 80 12 
3,37 1,127%fi 11,3 9,3 18,0 53,3 8,0 
DK 32 İş ile ilgili alınan 
kararların uygulamaya 
konması bakımından 
fi 19 27 35 61 7 
3,07 1,137%fi 12,7 18,0 23,3 40,7 4,7 
DK 33 Yaptığım iş ile 
karşılığında aldığım 
ücret bakımından 
fi 62 33 16 34 5 
2,25 1,295%fi 41,3 22,0 10,7 22,7 3,3 
DK 34 İş içinde terfi olanağımın 
olması bakımından 
fi 42 36 35 34 3 
2,47 1,180%fi 28,0 24,0 23,3 22,7 2,0 




fi 27 35 28 49 10 
3,06 2,683%fi 18,0 23,3 18,7 32,7 6,7 





fi 16 38 18 63 15 
3,15 1,219%fi 10,7 25,3 12,0 42,0 10,0 
DK 37 Çalışma şartları 
bakımından 
fi 45 31 22 44 8 
2,59 1,327%fi 30,0 20,7 14,7 29,3 5,3 
DK 38 Çalışma arkadaşlarımın 
birbirleriyle anlaşmaları 
bakımından 
fi 22 23 20 62 23 
3,27 1,305%fi 14,7 15,3 13,3 41,3 15,3 
DK 39 Yaptığım iyi bir iş 
karşılığında takdir 
edilmem bakımından 
fi 39 34 26 40 11 
2,67 1,314%fi 26,0 22,7 17,3 26,7 7,3 
DK 40 Yaptığım iş karşılığında 
duyduğum başarı hissi 
bakımından 
fi 26 23 24 61 16 





3.6. İş Tatmininin ve Kaygı Boyutlarının Çalışanların Sosyo-Demografik 
Özelliklerine göre Farklılığının Testi 
 
Bu başlık altında çalışanların iş tatmini boyutuna, cinsiyet, yaş, kaygı 
düzeyleri, gelirleri, öğrenim durumları, meslekteki görev durumları, medeni 
durumları, yetişme çağında bulunulan yer ve meslek seçimlerinde farklılığın olup 
olmadığı istatistiki testlerden T Testi ve Tek Yönlü Varyans Analiz Testi ile test 
edilmiştir. Farklılığın olduğu durumlarda farklılığı hangi sosyo-demografik özelliklerin 
alt karakterlerinden kaynaklandığını Tukey Testi ile ortaya konmuştur. 
 
 
3.6.1. Cinsiyete Göre İş tatmini ve Kaygının Farklılığının T Testi 
  
 Çalışanların iş tatmini ve kaygı boyutlarının cinsiyetlerine göre bir farklılığın 
olup olmadığı T Testi ile tespit edilmiştir. 
 
 
Tablo 13: Cinsiyete göre iş tatmini ve kaygının grup istatistikleri sonuçları 
 
 Cinsiyet Gözlem Ortalama 
Standart 
Sapma Strandart Hata 
Toplam İş 
tatmini 
Kadın 79 61,7215 7,47806 ,84135 
Erkek 65 58,3231 9,67295 1,19978 
Toplam 
Kaygı 
Kadın 79 117,6329 18,29472 2,05832 




Tablo 14: Cinsiyete göre iş tatmini ve kaygının t testi sonuçları 
 
 Ortalamaların Eşitliğinin t Testi 




2,377 142 ,019 3,39844 1,42968
2,319 118,841 ,022 3,39844 1,46538
 
Toplam Kaygı 
-,257 141 ,798 -,78896 3,07555
-,257 134,956 ,798 -,78896 3,07527
 





• H0: Çalışanların cinsiyetleri bakımından iş tatmini düzeyleri arasında bir fark 
yoktur. 
• H1: Çalışanların cinsiyetleri bakımından iş tatmini düzeyleri arasında bir fark 
vardır. 
 
Tablodaki değerler incelendiğinde; p<0.05 olduğu için H1 hipotezi kabul 
edilmiştir. Böylece kadın ve erkek çalışanlarının cinsiyet açısından iş tatmini 
yaşamaları arasında anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiştir.  Bu farklılığın kadın iş 
görenlerden kaynaklandığı görülmektedir. Böylece kadın çalışanların erkek 
çalışanlara göre iş tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu söylenebilir. Kadınların 
yaptıkları işi anlamlı bulmaları onların erkeklere göre daha fazla iş tatmini 
yaşamalarının bir nedeni olabilir. Ayrıca bayanların erkeklere göre beklentilerinin 




• H0: Çalışanların cinsiyetleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark 
yoktur. 
• H1: Çalışanların cinsiyetleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark 
vardır. 
Tablodaki değerler incelendiğinde; p>0.05 olduğu için Ho hipotezi kabul 
edilmiştir. Böylece kadın ve erkek çalışanlarının cinsiyet açısından kaygı düzeyleri 
bakımından anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir. Tabloyu 
değerlendirdiğimizde göreceli olarak erkek çalışanların kadın çalışanlara göre daha 
çok kaygı yaşadıkları söylenebilir. Erkeklerin hayata bakış açılarındaki ve 









3.6.2. Çalışanların Yaşlarına Göre İş tatmini ve Kaygının Alt Boyutlarına İlişkin 
Farklılığının Testi 
 
Çalışanların iş tatmini ve kaygı boyutlarının yaşlara göre bir farklılığın olup 
olmadığı ANOVA ile tespit edilmiştir. 
 
Tablo 15: Yaşlara göre iş tatmini ve kaygı düzeylerinin betimsel dağılımı 
 
Yaş 
Aralıkları N Ortalama 
Standart 











25< 20 62,9000 7,86665 1,75904 
25-35 92 60,0652 8,97470 ,93568 
36-45 25 58,0400 7,49711 1,49942 
46-50 7 61,7143 10,22602 3,86507 










25< 20 118,2000 18,87521 4,22063 
25-35 93 117,0000 19,51755 2,02388 
36-45 24 119,2083 13,45840 2,74719 
46-50 6 127,6667 10,07307 4,11231 





Tablo 16: Yaşlara göre İş tatmini ve kaygı arasındaki farkların algılanmasında 







Ortalaması F P 
Toplam İş Aralarında 280,140 3 93,380 1,247 ,295
  İçindekiler 10481,797 140 74,870   
  Toplam 10761,938 143     
Toplam Aralarında 689,480 3 229,827 ,687 ,561
  İçindekiler 46488,492 139 334,450   
  Toplam 47177,972 142     
 
Buna göre kullandığımız hipotez aşağıda verilmiştir. 
 
HİPOTEZ 2: 
• H0: Çalışanların yaşları bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark yoktur. 





• H0: Çalışanların yaşları bakımından iş tatmini yaşamları arasında bir fark 
yoktur. 
• H1: Çalışanların yaşları bakımından iş tatmini yaşamları arasında bir fark 
vardır. 
 
Yaş konusunda yapılan araştırmada, tablo 13 ve tablo 14’te ki sonuçlar 
yorumlandığında; çalışanların yaşları ile iş tatmini ve kaygı düzeyleri arasında bir 
farklılığın olmadığı (P=0,295>0,05,P=0,561>0,05 olduğu için) ortaya çıkmıştır. 
 
3.6.3. Çalışanların Gelirlerine göre İş tatmini ve Kaygının Alt Boyutlarına İlişkin 
Farklılığının ANOVA Testi 
 
Çalışanların iş tatmini ve kaygı boyutlarının yaşlara göre bir farklılığın olup 
olmadığı ANOVA ile tespit edilmiştir. 
 
Tablo 17: Çalışanların iş tatmini ve kaygı düzeylerinin gelirlerine göre 
istatistiksel tablosu 















550-1050 15 55,6667 11,34313 2,92878 32,00 76,00 
1051-2050 81 61,5802 8,83723 ,98191 46,00 95,00 
2051-3000 29 59,4138 6,70563 1,24520 46,00 75,00 
3001-4000 12 57,9167 8,15150 2,35314 41,00 75,00 
4001 ve+ 7 60,8571 5,42920 2,05204 52,00 66,00 








 550-1050 15 118,2000 18,16276 4,68960 65,00 145,00 
1051-2050 79 117,6456 19,57303 2,20214 72,00 189,00 
2051-3000 30 115,5333 17,58866 3,21124 91,00 148,00 
3001-4000 12 121,3333 10,44756 3,01595 104,00 136,00 
4001 ve+ 7 126,1429 16,90590 6,38983 96,00 143,00 









Tablo 18: Çalışanların gelirlerine göre iş tatmini ve kaygı düzeylerinin ANOVA 













546,067 4 136,517 1,857 ,121
İçindekiler 10215,870 139 73,495    





Aralarında 790,506 4 197,626 ,588 ,672
İçindekiler 46387,466 138 336,141    
Toplam 47177,972 142      
 
Buna göre kullandığımız hipotez aşağıda verilmiştir. 
 
HİPOTEZ 3: 
• H0: Çalışanların gelirleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark yoktur. 
• H1: Çalışanların gelirleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark vardır. 
HİPOTEZ 12: 
• H0: Çalışanların gelirleri bakımından iş tatmini yaşamları arasında bir fark 
yoktur. 
• H1: Çalışanların gelirleri bakımından iş tatmini yaşamları arasında bir fark 
vardır. 
 
Çalışanların gelirlerine göre kaygı ve iş tatminlerinin hangi gelir grubundan 
geldiğini ortaya koymak ANOVA test sonucu tablo 16’da verilmiştir. Test sonucuna 




3.6.4. Çalışanların Öğrenim Durumlarına Göre İş tatmini ve Kaygı Düzeylerinin 
Alt Boyutlarına İlişkin Farklılığının Testi 
 
 Çalışanların öğrenim durumlarına göre yapılan araştırmada tablo 17 ve tablo 
18 deki sonuçlar analiz edildiğinde toplam kaygı düzeylerinde anlamlı farklılık olduğu 




“Çalışanların öğrenim durumları bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark 
vardır.” Kabul edilmiştir. Bir başka ifadeyle çalışanların öğrenim düzeylerinin farklı 




Tablo 19: Çalışanların öğrenim durumlarına göre İş tatmini ve kaygı 
düzeylerine ilişkin betimsel dağılımı 
 
Öğrenim 













İlköğretim 6 65,6667 17,01372 6,94582 50,00 95,00 
Lise 26 58,8462 11,71902 2,29829 32,00 80,00 
2 yıllık 41 60,9512 7,67122 1,19804 46,00 75,00 
4 yıllık 40 60,5000 7,62587 1,20576 41,00 77,00 
Yüksek 28 58,9643 5,67961 1,07334 46,00 67,00 
Doktora 3 57,6667 6,02771 3,48010 52,00 64,00 








İlköğretim 5 140,8000 30,58104 13,67626 107,00 189,00 
Lise 25 120,7600 18,51864 3,70373 72,00 159,00 
2 yıllık 40 120,4500 13,90619 2,19876 72,00 146,00 
4 yıllık 41 111,0244 19,20350 2,99908 65,00 159,00 
Yüksek 28 119,0357 15,57653 2,94369 94,00 148,00 
Doktora 4 111,5000 19,48504 9,74252 92,00 138,00 




Tablo 20: Çalışanların öğrenim durumlarına göre göre iş tatmini ve kaygı 







Ortalaması F P 
Toplam iş 
tatmini 
Aralarında 315,686 5 63,137 ,834 ,528 
İçindekiler 10446,251 138 75,697   
Toplam 10761,938 143    
Toplam 
Kaygı 
Aralarında 5223,772 5 1044,754 3,412 ,006 
İçindekiler 41954,200 137 306,235   

















































    
Lise 20,04000 8,57300 ,186 
2 yıllık yüksek okul 20,35000 8,30078 ,146 
4 yılık üniversite 29,77561(*) 8,28952 ,006 
Yüksek Lisans 21,76429 8,49612 ,114 




    
Lise -20,04000 8,57300 ,186 
2 yıllık yüksek okul ,31000 4,46153 1,000 
4 yılık üniversite 9,73561 4,44056 ,248 
Yüksek Lisans 1,72429 4,81522 ,999 












Lise -20,35000 8,30078 ,146 
2 yıllık yüksek okul -,31000 4,46153 1,000 
4 yılık üniversite 9,42561 3,88909 ,155 
Yüksek Lisans 1,41429 4,31194 ,999 












Lise -29,77561(*) 8,28952 ,006 
2 yıllık yüksek okul -9,73561 4,44056 ,248 
4 yılık üniversite -9,42561 3,88909 ,155 
Yüksek Lisans -8,01132 4,29023 ,427 










Lise -21,76429 8,49612 ,114 
2 yıllık yüksek okul -1,72429 4,81522 ,999 
4 yılık üniversite -1,41429 4,31194 ,999 
Yüksek Lisans 8,01132 4,29023 ,427 






    
Lise -29,30000 11,73907 ,133 
2 yıllık yüksek okul -9,26000 9,42381 ,923 
4 yılık üniversite -8,95000 9,17685 ,925 
Yüksek Lisans ,47561 9,16667 1,000 
Doktora -7,53571 9,35391 ,966 
 *Anlamlı farklılık 0,05 seviyesindedir. 
 
Bu farklılığın hangi eğitim düzeyinden kaynaklandığını belirleyebilmek için 
Tukey Testi yapılmıştır. Test sonucunda ilköğretim mezunu çalışanların 4 yıllık 
üniversite mezunlarına göre daha kaygılı olduğu anlaşılmıştır. Öte yandan lise 
mezunu çalışanların 4 yıllık üniversite mezunu çalışanlara göre daha kaygılı 




yükselme olanaklarının olmaması 4 yıllık üniversite mezunlarına göre daha kaygılı 




3.6.5. Çalışanların İş tatmini ve Kaygılarının Görevlerine Göre Farklılığın 
Varyans Analiz Testi 
 
Çalışanların görevlerine göre yapılan araştırmada tablo 20 ve tablo 21’deki 
sonuçlar incelendiğinde iş tatmini ve kaygı düzeylerinde anlamlı farklılık olduğu 
yapılan test sonucu belirlenmiştir (p<0,05 olduğu için). Bu sonuca göre 5. Hipotez 
olan “H1: Çalışanların görevleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark vardır.” 
ve 14. Hipotez olan “H1: Çalışanların görevleri bakımından iş tatmini yaşamları 
arasında bir fark vardır.” Hipotezleri kabul edilmiştir. 
 
Tablo 22: Çalışanların görevlerine göre iş tatmini ve kaygı düzeylerinin 
betimsel dağılımı  














Doktor 25 58,2400 5,84009 1,16802 46,00 67,00
Hemşire 33 62,4848 6,53893 1,13828 52,00 77,00
Sağlık tek./memur 16 59,0000 8,61781 2,15445 41,00 75,00
Memur 27 62,2593 8,40143 1,61686 48,00 80,00
4b'li 15 54,3333 10,43118 2,69332 32,00 72,00
Sözleşmeli 19 61,8421 7,76218 1,78077 51,00 77,00
Diğer 9 59,3333 15,96089 5,32030 46,00 95,00









Doktor 25 118,8000 15,62317 3,12463 94,00 148,00
Hemşire 31 112,1613 13,72612 2,46528 80,00 136,00
Sağlık Tek./memur 17 102,5294 21,50325 5,21530 65,00 138,00
Memur 26 123,7692 14,84670 2,91168 90,00 159,00
4b'li 15 127,8667 16,93630 4,37293 91,00 159,00
Sözleşmeli 20 118,9000 16,04238 3,58718 72,00 143,00
Diğer 9 129,7778 25,30206 8,43402 101,00 189,00










Tablo 23:Çalışanların görevlerine göre kaygı ve iş tatmini arasındaki farklılığın 








Ortalaması F P 
Topla iş 
tatmini 
Aralarında 980,090 6 163,348 2,288 ,03
İçindekiler 9781,847 137 71,400   




Aralarında 8731,839 6 1455,306 5,148 ,00
İçindekiler 38446,133 136 282,692   









































Hemşire -4,24485 2,24046 ,487 
Sağlık tek./memur -,76000 2,70528 1,000 
Memur -4,01926 2,34531 ,608 
4b'li 3,90667 2,75972 ,793 
Sözleşmeli -3,60211 2,57176 ,801 







doktor 4,24485 2,24046 ,487 
Sağlık tek./memur 3,48485 2,57413 ,825 
Memur ,22559 2,19274 1,000 
4b'li 8,15152(*) 2,63129 ,037 
Sözleşmeli ,64274 2,43343 1,000 











doktor ,76000 2,70528 1,000 
Hemşire -3,48485 2,57413 ,825 
Memur -3,25926 2,66589 ,884 
4b'li 4,66667 3,03686 ,722 
Sözleşmeli -2,84211 2,86713 ,955 






Doktor 4,01926 2,34531 ,608 
Hemşire -,22559 2,19274 1,000 
Sağlık tek./memur 3,25926 2,66589 ,884 
4b'li 7,92593 2,72112 ,062 
Sözleşmeli ,41715 2,53029 1,000 
Diğer 2,92593 3,25236 ,972 







Hemşire -8,15152(*) 2,63129 ,037 
Sağlık tek./memur -4,66667 3,03686 ,722 
Memur -7,92593 2,72112 ,062 
Sözleşmeli -7,50877 2,91855 ,143 








Doktor 3,60211 2,57176 ,801 
Hemşire -,64274 2,43343 1,000 
Sağlık tek./memur 2,84211 2,86713 ,955 
Memur -,41715 2,53029 1,000 
4b'li 7,50877 2,91855 ,143 






Doktor 1,09333 3,28472 1,000 
Hemşire -3,15152 3,17758 ,955 
Sağlık tek./memur ,33333 3,52078 1,000 
Memur -2,92593 3,25236 ,972 
4b'li 5,00000 3,56278 ,799 














Hemşire 6,63871 4,51960 ,763 
Sağlık tek./memur 16,27059(*) 5,28551 ,039 
Memur -4,96923 4,70961 ,940 
4b'li -9,06667 5,49125 ,649 
Sözleşmeli -,10000 5,04404 1,000 







Doktor -6,63871 4,51960 ,763 
Sağlık tek./memur 9,63188 5,07425 ,485 
Memur -11,60794 4,47123 ,135 
4b'li -15,70538 5,28822 ,053 
Sözleşmeli -6,73871 4,82221 ,802 











Doktor -16,27059(*) 5,28551 ,039 
Hemşire -9,63188 5,07425 ,485 
Memur -21,23982(*) 5,24421 ,002 
4b'li -25,33725(*) 5,95610 ,001 
Sözleşmeli -16,37059 5,54649 ,056 






Doktor 4,96923 4,70961 ,940 
Hemşire 11,60794 4,47123 ,135 
Sağlık tek./memur 21,23982(*) 5,24421 ,002 
4b'li -4,09744 5,45151 ,989 
Sözleşmeli 4,86923 5,00074 ,959 




Doktor 9,06667 5,49125 ,649 
Hemşire 15,70538 5,28822 ,053 




Memur 4,09744 5,45151 ,989 
Sözleşmeli 8,96667 5,74289 ,707 








Doktor ,10000 5,04404 1,000 
Hemşire 6,73871 4,82221 ,802 
Sağlık tek./memur 16,37059 5,54649 ,056 
Memur -4,86923 5,00074 ,959 
4b'li -8,96667 5,74289 ,707 






Doktor 10,97778 6,53590 ,631 
Hemşire 17,61649 6,36627 ,090 
Sağlık tek./memur 27,24837(*) 6,93103 ,003 
Memur 6,00855 6,50254 ,968 
4b'li 1,91111 7,08917 1,000 
Sözleşmeli 10,87778 6,74869 ,675 
*Anlamlı farklılık 0,05 seviyesindedir. 
  
 
 Bu farklılığın hangi unvanlardan kaynaklandığını belirlemek amacıyla Tukey 
Testi yapılmıştır. Test sonuçlarına göre hemşire olarak çalışanların 4B’li olarak 
çalışanlara göre daha fazla iş tatmini yaşadıkları görülmüştür.  
 
Bu farklılığın hangi pozisyondan kaynaklandığını belirleyebilmek amacıyla 
Tukey testi yapılmıştır. Doktor olarak görev yapanların sağlık tek./memur olarak 
görev yapanlara göre daha kaygılı oldukları görülmüştür. Yine aynı şekilde memur 
olarak görev yapanların da sağlık tek./memurlarında daha fazla kaygı yaşadıkları 
belirlenmiştir. Aynı zamanda 4B’li olarak çalışanların sağlık tek./memur olarak görev 
yapanlara göre daha fazla kaygılı oldukları anlaşılmıştır. P<0,05 olduğu için sonuç 
istatistiksel olarak anlamlıdır. Doktorların iş profilinin zor ve sorumluluklarının yüksek 
olması sağlık tek./memur olarak görev yapanlara göre daha kaygılı olmalarının 
nedeni olabilir. Ayrıca memur ve 4/B’li olarak çalışanların gelir düzeylerinin düşük 






3.6.6.  Çalışanların İş tatmini ve Kaygılarının Çalışma Yıllarına Göre Farklılığın 





Çalışanların çalışma yıllarına göre yapılan analizde tablo 22 ve tablo 23’deki 
veriler yorumlandığında iş tatmini ve kaygı düzeyleri arasında çalışma yılları 
açısından bir farklılık olduğu yapılan test sonucuna göre belirlenmiştir (p<0,01 
olduğu için).  
 
 
Tablo 25: Çalışanların çalışma yıllarına göre iş tatmini ve kaygı düzeylerinin 
betimsel dağılımı 











1-3 53 61,1887 6,58687 ,90478 50,00 77,00
4-6 29 57,5517 8,72020 1,61930 32,00 72,00
7-9 11 55,6364 11,17383 3,36904 32,00 75,00
10 ve+ 51 61,6275 9,52882 1,33430 41,00 95,00
Toplam 144 60,1875 8,67515 ,72293 32,00 95,00
Toplam 
Kaygı 
1-3 52 116,7885 17,28689 2,39726 65,00 148,00
4-6 30 114,6667 20,70871 3,78088 72,00 159,00
7-9 12 118,6667 19,49514 5,62776 76,00 146,00
10 ve+ 49 121,1224 17,33690 2,47670 80,00 189,00




Tablo 26:Çalışanların çalışma yıllarına göre kaygı ve iş tatmini arasındaki 








Ortalaması F P 
Topla iş 
tatmini 
Aralarında 588,185 3 196,062 2,698 ,048
İçindekiler 10173,753 140 72,670   




Aralarında 892,700 3 297,567 ,894 ,446
İçindekiler 46285,272 139 332,988   
Toplam 47177,972 142     
 





• H0: Çalışanların çalışma yılları bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark 
yoktur. 




• H0: Çalışanların çalışma yılları bakımından iş tatmini yaşamları arasında bir 
fark yoktur. 
• H1: Çalışanların çalışma yılları bakımından iş tatmini yaşamları arasında bir 
fark vardır. 
 
Çalışanların çalışma yıllarına göre kaygı ve iş tatminlerinin hangi çalışma 
grubundan geldiğini ortaya koymak ANOVA test sonucu tablo 21’de verilmiştir. Test 
sonucuna göre <P=0,048>0,01, P=0,446>0,01 olduğundan çalışma yıllarına göre bir 
farklılık saptanmamıştır. 
 
3.6.7. Çalışanların Medeni Durumlarına göre İş tatmini ve Kaygının Alt 
Boyutlarına İlişkin Farklılığının T Testi 
 
Çalışanların iş tatmini ve kaygı boyutlarının medeni durumlarına göre bir 
farklılığın olup olmadığı T Testi ile tespit edilmiştir. 
 
 
Tablo 27: Medeni durumlara göre iş tatmini ve kaygının grup istatistikleri 
sonucu 







Evli 71 59,5775 9,90189 1,17514 
Bekar 71 60,5493 7,26004 ,86161 
Toplam 
Kaygı 
Evli 69 121,6812 17,37856 2,09213 






























varyanslar -,667 140 ,506 -,97183 1,45716
Varsayılmayan 










varyanslar 2,373 139 ,019 7,19505 3,03247
Varsayılmayan 
eşdeğer varyanslar 2,376 138,922 ,019 7,19505 3,02815
 
 
Çalışanların medeni durumlarına göre yapılan araştırmada tablo 22 ve tablo 
23’teki sonuçlar analiz edildiğinde toplam kaygı düzeylerinde anlamlı farklılık olduğu 
yapılan test sonucu belirlenmiştir (p<0,05 olduğu için). 7. Hipotez olan H1: 
“Çalışanların medeni durumları bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark vardır.” 
kabul edilmiştir. Bu sonuca göre evli çalışanlar bekarlara göre daha kaygılı 
olduklarını ortaya koymuşlardır. Evli çalışanların bakmakla yükümlü bir ailelerinin ve 




3.6.8.  Çalışanların Yetişme Çağında Bulundukları Yere Göre İş tatmini ve 
Kaygı Düzeylerinin Farklılığın Varyans Analiz Testi 
 
Çalışanların iş tatmini ve kaygı boyutlarının yetişme çağında bulundukları 









Tablo 29: Çalışanların yetişme çağında bulundukları yere göre iş tatmini ve 
kaygı düzeylerine ilişkin betimsel dağılımı 













    
Köy 28 59,3571 7,74699 1,46404 47,00 75,00 
Belde/bucak 5 61,6000 5,94138 2,65707 53,00 67,00 
İlçe 35 59,8286 6,71033 1,13425 46,00 72,00 
İl 52 61,4423 10,59488 1,46925 32,00 95,00 
Büyük Şehir 24 58,6667 8,27078 1,68827 41,00 72,00 
Toplam 








    
Köy 30 114,4333 17,87636 3,26376 65,00 159,00 
Belde/bucak 5 113,8000 17,22498 7,70325 95,00 128,00 
İlçe 34 113,6176 16,27233 2,79068 72,00 139,00 
İl 49 124,1224 19,07183 2,72455 91,00 189,00 
Büyük Şehir 24 116,9167 18,10337 3,69533 72,00 159,00 
Toplam 142 117,9789 18,29175 1,53501 65,00 189,00 
 
 
Tablo 30: .  Çalışanların Yetişme Çağında Bulundukları Yere Göre İş tatmini ve 













Aralarında 171,177 4 42,794 ,562 ,691
İçindekiler 10590,760 139 76,193    





Aralarında 2987,642 4 746,910 2,316 ,060
İçindekiler 44189,295 137 322,550    
Toplam 47176,937 141      
 
Buna göre kullandığımız hipotezler aşağıdadır. 
 
HİPOTEZ 8: 
• H0: Çalışanların yetişme yerleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir fark 
yoktur. 






• H0: Çalışanların yetişme yerleri bakımından iş tatmini yaşamları arasında bir 
fark yoktur. 
• H1: Çalışanların yetişme yerleri bakımından iş tatmini yaşamları arasında bir 
fark vardır 
 
Yetişme çağında bulundukları yere göre kaygı ve iş tatminlerinin hangi 
çalışma grubundan geldiğini ortaya koymak ANOVA test sonucu tablo 25’te 
verilmiştir. Test sonucuna göre <P=0,691>0,01, P=0,060>0,01 olduğundan çalışma 
yıllarına göre bir farklılık saptanmamıştır. 
 
 
3.6.9. Çalışanların Meslek Seçimlerine göre İş tatmini ve Kaygının Alt 
Boyutlarına İlişkin Farklılığının T Testi 
 
Çalışanların iş tatmini ve kaygı boyutlarının meslek seçimlerine göre bir 
farklılığı olup olmadığı T Testi ile tespit edilmiştir. 
 
 
Tablo 31: Meslek seçimlerine göre iş tatmini ve kaygının grup istatistikleri 
sonucu 







Evet 98 61,1429 8,40348 ,84888 
Hayır 46 58,1522 8,98386 1,32460 
Toplam 
Kaygı 
Evet 98 121,3469 17,65774 1,78370 











Tablo 32: Meslek seçimlerine göre iş tatmini ve kaygının T testi sonuçları 
  













































Buna göre kullandığımız hipotez aşağıda verilmiştir. 
 
HİPOTEZ 9: 
• H0: Çalışanların meslek seçimleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir 
fark yoktur. 
• H1: Çalışanların meslek seçimleri bakımından kaygı düzeyleri arasında bir 
fark vardır. 
 
Tablodaki değerler incelendiğinde; p<0.05 olduğu için H1 hipotezi kabul 
edilmiştir. Böylece çalışanlarının meslek seçimleri açısından kaygı düzeyleri 
bakımından anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiştir. Tabloyu değerlendirdiğimizde 
mesleğini isteyerek seçen çalışanlar, istemeyerek seçenlere göre daha çok kaygı 
yaşadıkları söylenebilir. Mesleğini isteyerek seçenler zamanla meslekle ilgili 











SONUÇ VE ÖNERİLER 
 
 Sağlık sektörü emek ağırlıklı bir çalışma alanı olduğundan ötürü hizmet 
kalitesi, verimlilik ve hizmette eşitlik gibi unsurlar çalışanların işleri yapma isteğiyle 
doğrudan ilişkilidir. Çalışan tatmininin sağlık sektörü içinde de kritik önem taşıdığı; 
personel tatmini ile hasta tatmini arasında doğrudan bir ilişkini var olduğu kabul 
edilmektedir. Sağlığın telafisinin olmaması ve tatmin olmuş hastanın ileride gerekti 
olduğunda tekrar aynı hastaneyi tercih edeceği düşüncesi sağlık personelinin işini 
kaygısız yapması ve işinden tatmin duymasının ne denli önemli olduğunu açıkça 
göstermektedir. Sağlık sektörü bürokratlarının ve hastane yöneticilerinin sektörel ve 
örgütsel hedeflere ulaşmada tatmin önemini kavraması ve mevcut sağlık politikaları 
ile çalışan motivasyonu arasındaki ilişkiyi anlamaya çalışmaları da bu yüzden çok 
önemlidir.   
 
 Sağlık personeli birçok çalışana göre daha ağır koşullar altında çalışmak 
zorundadır. Düzensiz çalışma saatleri, iş yerinde uzun saatler kalma, yoğun iş yükü, 
stres, bulaşıcı hastalıklara yakalanma riski, stresli kişilerle karşı karşıya kalmak, 
sözlü veya fiziksel saldırıya maruz kalmak, vb. birçok sağlık personelinin işini 
yaparken karşılaştığı başlıca sorunlardır. Tüm bu unsurlara rağmen onların işlerini 
ne derece sevdiği, işlerinden ne derece tatmin duyduğu, mesleklerini başkalarına 
önerip önermeyecekleri önemlidir. Çünkü bu sektöre olan ilgiyi yalnızca bu sektörde 
memnun olanlar arttırabilirler. 
 
 Araştırmada iş tatmini boyutuna ve kaygı düzeylerine cinsiyet, yaş, gelirleri, 
öğrenim durumları, meslekteki görev durumları, medeni durumları, yetişme çağında 
bulunulan yer ve meslek seçimlerinde farklılığın olup olmadığı yönünden 
değerlendirme yapılmıştır. 
  
 Araştırma sonucuna göre çalışanların cinsiyetleri bakımından kaygı düzeyleri 
açısından bir farklılığın olmadığı, fakat iş tatmini açısından anlamlı bir farklılık olduğu 
ortaya çıkmıştır. Bu farklılığın kadın iş görenlerden kaynaklandığı görülmektedir. 
Kadın çalışanlar erkek çalışanlara göre daha fazla tatmin olmaktadırlar. Kadın 




kendilerine sunulan kariyer imkanlarını yeterli bulmaları şeklinde de yorumlanabilir. 
Başka bir ifadeyle; kadınların üstlendikleri sosyal rolün bir gereği olarak açıklanabilir. 
 
 Araştırmaya katılan çalışanların öğrenim durumları da kaygı açısından 
anlamlı farklılık oluşturmuştur. Bir başka ifadeyle çalışanların öğrenim düzeylerinin 
farklı olması kaygı oluşumunda anlamlı bir farklılık oluşturmaktadır. Bu farklılığa 
göre ilköğretim mezunu çalışanların 4 yıllık üniversite mezunlarına göre ve lise 
mezunu çalışanların da 4 yıllık üniversite mezunu çalışanlara göre daha kaygılı 
olduğu anlaşılmıştır. 
 
 Çalışanların görevlerinin alt boyutlarına incelendiğinde ise hem kaygı hem de 
tatmin düzeylerinde anlamlı farklılık ortaya çıkmıştır. Hemşire olarak çalışanların 
4B’li olarak çalışanlara göre daha fazla iş tatmini yaşadıkları görülmüştür. Doktor 
olarak görev yapanların sağlık tek./memur olarak görev yapanlara göre daha kaygılı 
oldukları görülmüştür. Yine aynı şekilde memur olarak görev yapanların da sağlık 
tek./memurlarında daha fazla kaygı yaşadıkları belirlenmiştir. Aynı zamanda 4B’li 
olarak çalışanların sağlık tek./memur olarak görev yapanlara göre daha fazla kaygılı 
oldukları anlaşılmıştır. 
 
 Medeni durumunda çalışma sonucunda iş tatminini etkilemediği fakat kaygıyı 
etkilediği ortaya çıkmıştır.  Bu sonuca göre evli çalışanlar bekar çalışanlara göre 
daha kaygılıdırlar. 
 
 Çalışanlar meslek seçimlerine göre de değerlendirilmiştir. Değerlendirme 
sonucunda mesleklerini isteyerek seçen çalışanlar, istemeyerek seçenlere göre 
daha çok kaygı yaşadıkları söylenebilir. 
 
 İş tatmini ve kaygı açısından yaş, gelir, çalışma yılı, yetişme çağında 
bulundukları yer bakımından gibi bağımsız değişkenlerde istatistiksel bir fark 
bulunamamıştır. 
 
 Sonuç olarak çeşitli unsurlara ilgili olarak yaşanan kaygı ve tatminsizliklere 




görüşmüştür. Araştırmanın bulguları ışığında, var olan anlamlı farklılıkları en aza 
indirmek, iş tatminini yükseltmek ve kaygı düzeyini düşürebilmek gerekir. Bunun için, 
iş tatmini arttırma, kaygıyla baş etme teknikleri öğrenilmektedir. Hizmet verilen 
sosyal ortam ve koşullar iyileştirilmeli, sağlanan olanaklar arttırılmalı, standartlar 
yükseltilmelidir. Yöneticiler işletme içerisinde çalışanların kaygı düzeyini arttıran ve 
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          Ek:1 
ANKET SORULARI 
 
LÜTFEN AŞAĞIDAKİ SORULARI SİZE EN UYGUN YANITA GÖRE 
CEVAPLAYINIZ. SORULARIN CEVAPLARI BİLİMSEL ARAŞTIRMA İÇİN VERİ 
OLARAK KULLANILACAK OLUP, HİÇ BİR KİŞİ VEYA KURUMA 
VERİLMEYECEKTİR. DESTEĞİNİZ VE ARAŞTIRMAYA VERECEĞİNİZ KATKIDAN 
DOLAYI ŞİMDİDEN TEŞEKKÜR EDERİZ. 
 
1. KAÇ YAŞINDAINIZ? (lütfen yazınız…………………) 
2. CİNSİYETİNİZ? Kadın (   )     Erkek (   ) 
3. ÖĞRENİM DURUMUNUZ? İlköğretim (  )       Lise (  )      2 Yıllık Yüksek Okul (  ) 
4 Yıllık Üniversite (  )        Yüksek Lisans (  )          
Doktora (  ) 
4. ŞUANKİ GÖREVİNİZ? Doktor (  )   Hemşire (  )    Sağlık Tek./ Memuru (  )     
     Memur (  ) 4B’li (  ) Sözleşmeli (  ) Diğer: (lütfen yazınız:……………….…) 
5. HASTANEDEKİ TOPLAM ÇALIŞMA YILINIZ? (lütfen yazınız………………………) 
6. MEDENİ DURUMUNUZ? (Cevabınız bekar ise 10. soruya geçiniz.) 
    Evli (  )  Bekar (  ) 
7. KAÇ ÇOCUĞUNUZ VAR?    Yok (  )         1 (  )         2 (  )     3 (  )     4 ve Üstü (  ) 
8. KAÇ YILLIK EVLİSİNİZ? (lütfen yazınız………………………) 
9. EŞİNİZİN İŞ DURUMU NEDİR?      Çalışıyor (  )   Çalışmıyor (  ) 
10. AYLIK TOPLAM AİLE GELİRİNİZ NE KADAR? (lütfen yazınız……………………) 
11. YETİŞME ÇAĞINIZDA (7-19 yaşları arasında) EN UZUN SÜRE 
BULUNDUĞUNUZ YER? 
     Köy (  ) Belde/Bucak (  ) İlçe (  )  İl (  )  Büyük Şehir (  ) 
12. SİZ DAHİL TOPLAM KAÇ KARDEŞSİNİZ? (lütfen yazınız……………………) 
13. BABANIZIN EĞİTİM DURUMU NEDİR? 
Okuryazar değil (  ) ilk-Orta (  ) Lise (  ) Üniversite (  ) 
14. ANNENİZİN EĞİTİM DURUMU NEDİR? 
Okuryazar değil (  ) ilk-Orta (  ) Lise (  ) Üniversite (  ) 























































1. Genellikle keyfim yerindedir.      
2. Genellikle çabuk yorulurum.      
3. Genellikle kolay ağlarım.      
4. Başkaları kadar mutlu olmak isterim.      
5. Çabuk karar veremediğim için fırsatları kaçırırım.      
6. Kendimi dinlenmiş hissediyorum.      
7. Genellikle sakin, kendine hakim ve soğukkanlıyım.      
8. Güçlülerin yenemeyeceğim kadar biriktiğini 
hissederim. 
     
9. Önemsiz şeyler hakkında endişelenirim.      
10. Genellikle mutluyum.      
11. Her şeyi ciddiye alır ve endişelenirim.      
12. Genellikle kendime güvenim yoktur.      
13. Genellikle kendi emniyette hissederim.      
14. Sıkıntılı ve güçlü durumlarla karşılaşmaktan 
kaçınırım. 
     
15. Genellikle kendimi hüzünlü hissederim.      
16. Genellikle hayatımdan memnunum.      
17. Olur, olmaz düşünceler beni rahatsız eder.      
18. Hayal kırıklıklarını öylesine ciddiye alırım ki hiç 
unutamam. 
     
19. Aklı başında ve kararlı bir insanım.      
20. Son zamanlarda kafama takılan konular beni 
tedirgin ediyor. 


























































1. Şu anda sakinim.      
2. Kendimi emniyette hissediyorum.      
3. Şu anda sinirlerim gergin.      
4. Pişmanlık duygusu içindeyim.      
5. Şu anda huzur içindeyim.      
6. Şu anda hiç keyfim yok.      
7. Başıma geleceklerden endişe ediyorum.      
8. Kendimi dinlenmiş hissediyorum.      
9. Şu anda kaygılıyım.      
10. Kendimi rahat hissediyorum.      
11. Kendime güvenim var.      
12. Şu anda asabım var.      
13. Çok sinirliyim.      
14. Sinirlerimin çok gergin olduğunu hissediyorum.      
15. Kendimi rahatlamış hissediyorum.      
16. Şu anda halimden memnunum.      
17. Şu anda endişeliyim.      
18. Heyecandan kendimi şaşkına dönmüş hissediyorum.      
19. Şu anda sevinçliyim.      





















































21. Beni her zaman memnun etmesi bakımından      
22. Tek başıma çalışma olanağı olması bakımından      
23. Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansım olması 
bakımından 
     
24. Toplumda “saygın bir kişi” olma şansını vermesi 
bakımından 
     
25. Yöneticimin ekibindeki kişileri idare tarzı bakımından      
26. Yöneticimin karar vermedeki yeteneği bakımından      
27. Vicdanıma aykırı olmayan işler yapabilme şansım olması 
bakımından 
     
28. Bana basit bir iş sağlaması bakımından      
29. Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağını bana 
vermesi bakımından   
     
30. Kişilere, ne yapacaklarını söyleme şansına sahip olma 
bakımından 
     
31. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir şeyler yapabilme şansı 
olması bakımından 
     
32. İş ile ilgili alınan kararların uygulamaya konması 
bakımından 
     
33. Yaptığım iş ile karşılığında aldığım ücret bakımından       
34. İş içinde terfi olanağımın olması bakımından      
35. Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana  vermesi 
bakımından 
     
36. İşimi yaparken kendi yöntemlerini kullanabilme şansını 
bana vermesi bakımından  
     
37. Çalışma şartları bakımından      
38. Çalışma arkadaşlarımın birbirleriyle anlaşmaları 
bakımından 
     
39. Yaptığım iyi bir iş karşılığında takdir edilmem bakımından      
40. Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissi 
bakımından 
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